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RESUMEN: La brecha salarial por género es un fenómeno que se encuentra presente en el
mercado laboral colombiano y que se ve fuertemente determinado dependiendo del sector que sea
sujeto de estudio. Por lo cual, un análisis detallado de lo que ocurre en el sector público resulta
pertinente, especialmente si te tiene en cuenta que es el Estado el encargado de velar por la igualdad
de género. Para identificar los factores que explican esta brecha se estiman ecuaciones de ingreso
“mincerianas” por sexo, seguido de la corrección del sesgo de selección a través del método de
Heckman e igualmente se emplea la descomposición de Blinder-Oaxaca, para los años
transcurridos de 2002 a 2016, tomando como base los datos de la Encuesta Continua de Hogares
(ECH) y la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH). Los resultados sugieren que la
discriminación laboral en la contratación del sector, es menor respecto a otros sectores, y este se
ve mayormente determinada por el papel tradicionalmente asignado a las mujeres, como
manifestación de discriminación estadística.
Palabras clave: Mercado de trabajo, discriminación laboral por género, discriminación
estadística, empleo en el sector público.
Clasificación JEL: J01, J16, J31, J71
ABSTRACT: The gender wage gap is a phenomenon that is present in the Colombian labor
market, which is strongly determined by the sector analyzed. Therefore, a detailed analysis of what
happens in the public sector is relevant, especially if it takes into account that it is the State who
has the obligation of ensuring gender equality. It is important to bear in mind that the wage gap
cannot be totally attributed to discrimination, since there are specific characteristics of the
individuals that explain this phenomenon. To identify the factors that explain this gap, "mincerian"
income equations by sex are estimated, followed by the correction of selection bias through the
Heckman method and also used for the uninstallation of Blinder-Oaxaca, for the years elapsed
from 2002 to 2016, based on data from the Continuous Household Survey (ECH, For the acronym
in Spanish) and the Large Integrated Household Survey (GEIH, For the acronym in Spanish). The
results suggest that labor discrimination in the hiring of the sector is lower compared to other
sectors, and this is largely determined by the role traditionally assigned to women, as a
manifestation of statistical discrimination.
Key words: Labor market, labor discrimination by gender, statistical discrimination, employment
in the public sector.
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INTRODUCCIÓN
Mujeres y hombres ocupan una posición desigual en el acceso a los recursos económicos, en el
mercado laboral y en el acceso a los espacios de poder. La lucha por romper con la desigualdad de
género ha sido una constante desde hace más de tres siglos. De un lado, desde la Revolución
francesa, la mujer fue consciente de su situación social, adelantando diversos movimientos
reivindicativos de esta en los siglos XVIII y XIX (Caine & Sluga, 2000, págs. 30-41).
Posteriormente, la desigualdad y la subordinación femenina fueron parte de las principales
características en el modelo social, político y económico, en donde las leyes, las normas y los
discursos en general confinaban a la mujer a la casa y les asignaban la identidad única de madre y
esposa, negándoles derechos tanto políticos como civiles, argumentando que la biología reducía a
la mujer a funciones netamente reproductivas (Nash, 2004, págs. 283-289). Décadas adelante, se
pudo evidenciar que las crisis económicas tenían un impacto mucho mayor para las mujeres que
para los hombres (Gálvez & Rodríguez, 2012). En la segunda guerra mundial, se dio una rápida
expansión económica y un aumento de la participación femenina en el mercado laboral, en la
educación y en la política, poniendo en evidencia un fenómeno de discriminación aún más marcado
definiendo la ocupación y la remuneración de la mujer, sin tener en cuenta las características o
productividad de las mismas (Martín, 2000, págs. 2-7), que como ha sido evidenciado por diversos
autores y estudios, persiste hasta hoy.
En el escenario económico se habla de discriminación laboral cuando dos trabajadores con las
mismas capacidades productivas se tratan de forma diferencial y desfavorable, debido a
características propias, tales como el sexo, la edad o la religión, entre otras (OIT, 1958).
En adición, es de destacar el papel que la economía ha jugado al tratar de estimar la existencia de
dicha discriminación en el mercado laboral mediante el uso de teorías, en donde sobresalen la
discriminación por preferencias de Becker (1971), la teoría de monopsonio de Barth y Dale-Olsen
(1979), los modelos de búsqueda de Black (1995), la teoría de segmentación de Cain (1976), y la
discriminación estadística de Arrow (1973), Phelps (1972), Aigner y Cain (1977) entre otros
autores.
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Es importante tener en cuenta, además, que el sector en el cual el individuo se desenvuelva presenta
consecuencias directas en la discriminación y en la brecha salarial existente entre el grupo
dominante y el minoritario (Bernart 2005, Bernart 2007, Bertrand & Hallock 2001, Bowlus 1997,
Narváez 2010).
Por todo lo anterior, es de gran importancia desarrollar temas como el que este estudio presenta,
puesto que en Colombia muchas mujeres se enfrentan a discriminación laboral por sexo en
distintos sectores de la economía, y en el caso del sector público, el problema parece aún más
preocupante especialmente porque es el Estado quien propicia la discriminación laboral y por la
existencia de diferentes regulaciones que deberían tener un impacto directo sobre la igualdad y la
participación femenina dentro de la población económicamente activa.
Así, el presente estudio analiza y evalúa la situación laboral en el sector público y la posible
existencia de una brecha salarial entre hombres y mujeres, y en dado caso, su evolución en el
periodo comprendido entre 2002 y 2016, a través de un estudio empírico que tomará como
referencia los enfoques conceptuales sobre discriminación usando las bases de datos de la Encuesta
Continua de Hogares (ECH)1 y la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH)2.
Para ello se utiliza una metodología de tipo cuantitativa no experimental por medio de datos de
corte transversal. Luego de esto, se realiza la caracterización del empleo en el sector público, para
así evidenciar las diferencias observables en remuneración entre hombres y mujeres y tener un
marco preliminar de la hipótesis de discriminación salarial en dicho sector, teniendo en cuenta
principalmente la teoría de discriminación estadística. Adicionalmente, se realiza una estimación
econométrica con la ayuda del software estadístico Stata, en el cual primero se obtiene el modelo
minceriano (1974) correspondiente, seguido por el modelo de Heckman (1979), y adicionalmente
se presenta el método de descomposición planteado por Oaxaca y Blinder (1973).
De este modo, en el capítulo 1 se realiza una revisión de la literatura relevante y de los enfoques
teóricos y legales. Posteriormente, en el capítulo 2, se expone de manera minuciosa la metodología
tratada en el estudio. Seguidamente, en el capítulo 3, se presenta de manera detallada la descripción

1

Recopilada por el Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE), la cual comenzó a ser aplicada en
el país en el año 1970, cubriendo las 13 principales ciudades, e incorporando a partir del 2001 el total nacional,
cabecera y resto.
2
Aplicada por la misma entidad a partir del 10 de agosto de 2006.
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del mercado laboral del sector público colombiano. Igualmente, en el capítulo 4, se evalúan las
brechas salariales entre hombres y mujeres a partir del estudio econométrico. Y por último, se
presentan las conclusiones obtenidas y las recomendaciones desde la teoría económica para mitigar
la brecha existente de salarios entre hombres y mujeres en el sector, y las futuras extensiones.
CAPITULO I. Brechas salariales: Aproximaciones teóricas

Con el objetivo de dar respuesta al tema central del presente estudio, es necesario revisar diferentes
documentos académicos que contribuyan con el análisis acerca de cómo la discriminación por
género tiene efecto sobre las brechas salariales entre hombres y mujeres. Para ello, primero se hará
referencia al concepto de discriminación que asume el presente documento, a continuación, se
expondrán aportes a la discriminación salarial vista desde diferentes teorías y finalmente se
presentarán leyes colombianas que tienen un impacto directo sobre el papel de la mujer en el sector
público.
1.1 Revisión de literatura.

Existen diversas causas que inciden en la diferencia salarial entre hombres y mujeres, como la
habilidad innata, las características físicas, el nivel de educación y la calidad de la misma, las
inversiones no educativas, la experiencia laboral y la capacitación. Cuando ninguno de estos
factores es visible dentro del sesgo salarial por género, se está frente a un escenario de
discriminación.
Así, en materia económica, acorde con la Organización Internacional del Trabajo –OIT- (1958),
la discriminación laboral se entiende como el trato diferenciado y desfavorable debido a
determinadas características que no se pueden cambiar, tales como el sexo, la raza, las ideas
políticas, la religión, entre otras.
Igualmente, para Blau (2002) la discriminación por género en el mercado laboral se da cuando dos
individuos con las mismas características son tratados de manera diferencial solo por su sexo,
puesto que en un escenario de no discriminación las diferencias salarias se darían de acuerdo a la
productividad de los individuos. Si este trato es generalizado y persistente, el comportamiento de
las mujeres se verá afectado negativamente, ya que conllevará a una disminución del rendimiento
3

de inversiones de capital humano, al tiempo que afecta los resultados económicos de las mujeres
en contraste con los obtenidos por los hombres.
Ahora bien, existe una gran variedad de teorías que explican el porqué de la existencia de la
discriminación laboral, entre ellas se puede mencionar en primera medida la teoría del capital
humano, la cual se basa en las diferencias sistemáticas que acumulan los hombres y mujeres, en
donde T. Schultz (1961), Becker (1964) y J.Mincer (1974) son los autores más representativos de
dicho planteamiento (Blau, 2002).
Así, la mencionada corriente busca el análisis de las diferencias entre hombres y mujeres dentro
de las relaciones laborales visto exclusivamente desde el mercado laboral, por lo cual la teoría se
evalúa desde la oferta y la demanda de trabajo. En la oferta, la teoría explica que el hecho de que
la mujer posea menor capital humano radica en el tiempo de dedicación al hogar y por consiguiente
los pocos incentivos que tiene para invertir en educación, lo que genera que busque empleos que
requieran menor inversión en educación. En la demanda, se incluyen las preferencias de los
empleadores, la consideración de que contratar mujeres trae consigo mayores costos indirectos que
contratar hombres (Blau, 2002).
De otro lado, Becker (1971) expone que las diferencias en los salarios se deben a prejuicios
personales de los empresarios que afectan su conducta, generando para dichos empresarios
prejuiciosos un gasto adicional al contratar a una persona por la que sienten el prejuicio, lo que
ocasiona una menor contratación de este grupo de individuos. Entonces, para un empresario
prejuicioso, el coste de emplear a una mujer (WB), es el mismo que el de emplear a un hombre
(WA), más el coeficiente de discriminación (d), por lo cual, el empleador contratará a una mujer
solo cuando su salario sea inferior al del hombre para así remediar el costo adicional de la
contratación.
Para llegar a esta conclusión Becker dejo como termino endógeno la variable salario:
𝑌 = 𝑋𝛽+∝ 𝑍 + 𝑒

(1)

Donde X representa las características productivas y Z es una variable binaria que toma valor de
uno (1) cuando el individuo pertenece a un grupo discriminado, y valor cero (0) cuando se refiere
al grupo no discriminado. Así, existiría discriminación cuando α < 0, Xβ contenga las
características del mercado productivo en su totalidad y Z no se encuentre correlacionado con e.
4

En el modelo, A es el grupo mayoritario, es decir hombres, B es el grupo de la minoría, es decir
mujeres, y las empresas buscan maximizar su utilidad por medio de:
𝑈 = 𝑝𝐹 (𝑁𝐵 + 𝑁𝐴) − 𝑊𝐴 𝑁𝐴 − 𝑊𝐵 𝑁𝐵 − 𝑑 𝑁𝐵

(2)

Donde p es el nivel de precios, F la función de producción, NA y NB son el número de trabajadores
del grupo mayoritario y minoritario respectivamente, y w es el salario.
Así, cuando d >0 los empresarios pagarán a B el salario de WB+d, por lo tanto, se contratarán a
los miembros del grupo B cuando:
𝑊𝐴 − 𝑊𝐵 ≥ 𝑑

(3)

Del mismo modo, para Arrow (1976) la discriminación laboral por razones de género tiene efectos
de retroalimentación, es decir, cuando se le añade “inestabilidad en el empleo” por parte de la
mujer al prejuicio descrito con anterioridad, el empleador invertirá en ellas una menor proporción
en formación especializada y les otorgará un puesto con un coste de rotación laboral menor;
conllevando a que las mujeres tengan menos incentivos para permanecer en el puesto de trabajo,
favoreciendo comportamientos menos productivos y estables por su parte. La discriminación como
preferencia puede ejercerse desde los empleadores, los compañeros de trabajo, o los clientes; para
que este tipo de discriminación tenga un efecto negativo real sobre los ingresos del grupo
discriminado, las preferencias deben influir evidentemente sobre las conductas.
Dejando de lado los planteamientos de Becker y Arrow antes mencionados, es importante también
resaltar que existen quienes sostienen que la discriminación laboral existe desde la teoría del
mercado de trabajo monopsonico, la cual se basa en la premisa de que los monopsonios tienen un
efecto negativo sobre los salarios y los empleos, suponiendo una movilidad limitada de los
trabajadores y que los costos de entrada impidan a nuevas empresas el poder completar la reserva
de mano de obra existente, lo que permite discriminar a ciertas categorías de trabajadores durante
largos períodos de tiempo sin ser forzada a salir del mercado (Cahuc & Zylberberg, 2004).
Dentro de esta corriente, se destaca el estudio realizado por Barth y Dale-Olsen (1999) quienes
tratan de estimar por primera vez las elasticidades de oferta laboral específicas de cada género que
afrontan las distintas empresas. En el análisis se evidencia que los empleadores tienen la libertad
de fijar los salarios tanto para el grupo discriminado como para el no discriminado, en donde para
5

ambos casos la movilidad es nula en el corto plazo, mostrando un mayor nivel de fricción laboral
en el grupo discriminado. Así, inclusive en una situación de varios empleadores, la oferta laboral
de las empresas es sensible al nivel salarial de la misma, generando diferencias en las elasticidades
de oferta laboral del empleador. Además, en cuanto a los salarios, los autores concluyen que los
hombres tienen mayor sensibilidad a la prima salarial, incentivando a los empleadores a ejecutar
una política de discriminación monopsonística.
De otra parte, la teoría de discriminación estadística -la cual juagará un papel importante a largo
de la elaboración de la presente monografía –se refiere a escenarios en donde los agentes con
capacidades semejantes pero de diferentes grupos demográficos tienen trayectorias profesionales
divergentes a causa de la productividad media, conllevando a que las creencias de los empleadores
se conviertan en diferencias visibles de productividad de los grupos (Cahuc & Zylberberg, 2004).
En este punto, se destacan autores como Phelps (1972) y Aigner & Cain (1977).
Así pues, según lo planteado por Phelps (1972) los empleadores se enfrentan a un costo de
información, debido a que lo que conocen del trabajador lo obtienen de la hoja de vida, y la
entrevista no es suficiente para establecer la productividad real del mismo. De otro modo, la
racionalidad de los empleadores hace que este otorgue una puntuación adicional al trabajador,
según la calificación de la entrevista realizada más el promedio del grupo al que pertenece.
Afectando así el salario del postulante en dos vías: la primera de ellas, es cuando la puntuación
media de la prueba es inferior en el grupo discriminado que en el no discriminado pero tienen
varianzas iguales, caso en el cual ante dos candidatos iguales el empleador le ofrecerá un salario
mayor al candidato del grupo no discriminado; y la segunda, es cuando las puntuaciones medias
de la prueba son iguales pero la varianza es mayor en el grupo discriminado, en donde el empleador
ofrecerá un salario mayor al candidato del grupo no discriminado, ya que confía más en que la
puntuación alta predice una productividad alta.
Así, el empleador con la muestra de la población solicitante de empleo, puede medir el rendimiento
de los individuos mediante una prueba 𝑦𝑖
𝑦𝑖 = 𝑞𝑖 + 𝜇𝑖

(4)
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Donde 𝑞𝑖 es el grado de calificación y 𝜇𝑖 es el término de error con distribución normal y media
cero. Debido a la desinformación del empleador sobre características del solicitante, este puede
usar 𝑞𝑖 como predictor de mínimos cuadrados de 𝑦𝑖 :
𝑞´𝑖 = 𝑎𝑖 𝑦´𝑖 + 𝑢´𝑖
0 < 𝑎𝑖 =

(5)

𝑣𝑎𝑟 𝑞´𝑖
< 1, 𝐸𝑢𝑖 = 0
𝑣𝑎𝑟 𝑞´𝑖 + 𝑣𝑎𝑟 𝜇𝑖

En donde 𝑞´𝑖 y 𝑦´𝑖 son desviaciones de los medios poblacionales. Ahora, la característica
discriminatoria se evidencia con el dato de prueba, con lo cual el empleador obtiene un modelo de
calificación de trabajo:
𝑞𝑖 = 𝛼 + 𝑥𝑖 + 𝜂𝑖

(6)

Donde (−𝛽 + 𝜖𝑖 )𝑐𝑖, 𝛽 > 0, y 𝑐𝑖 toma el valor de 1 cuando el solicitante pertenece a grupo
discriminado y de 0 en caso contrario. 𝑥𝑖 , es la contribucion de factores sociales relacionados con
la discriminación y las variables aleatorias 𝜖𝑖 y 𝜂𝑖 son independientes con distribución cercana a
cero. Ahora, 𝜆𝑖 = 𝜂𝑖 + 𝜖𝑖 𝑐𝑖 y 𝑧𝑖 = −𝛽𝑐𝑖 por tanto:
𝑞𝑖 = 𝛼 + 𝑧𝑖 + 𝜆𝑖

(7)

𝑦𝑖 = 𝑞𝑖 + 𝜇𝑖 = 𝛼 + 𝑧𝑖 + 𝜆𝑖 + 𝜇𝑖
Entonces, esto puede ser usado en relación con el factor discriminante para reducir el grado de
calificación neto del mismo, calculándose por separado.
𝑣𝑎𝑟 𝜆

𝑣𝑎𝑟 𝜇

𝑖
𝑖
𝑞´𝑖 = 𝑣𝑎𝑟 𝜆 +𝑣𝑎𝑟
𝑦´𝑖 + 𝑣𝑎𝑟 𝜆 +𝑣𝑎𝑟
𝑧´𝑖 + 𝑢𝑖
𝜇
𝜇
𝑖

𝑖

𝑖

𝑖

(8)

Como se mencionó con anterioridad, los salarios de los postulantes estarán afectados en dos vías.
Por un lado, está el caso en el que el solicitante es del grupo discriminado y es considerado
socialmente desventajoso, en donde 𝑧´𝑖 < 0, por lo tanto 𝑞𝑖 será más baja para el grupo discriminado
que para el no discriminado, aún con igual puntuación en las pruebas. Lo anterior será cierto, sólo
cuando 𝜖𝑖 = 0 para ambos grupos de individuos, por lo que no existirían variabilidades entre las
promesas de los grupos, por tanto 𝜆𝑖 = 𝑣𝑎𝑟 𝜂𝑖 y los coeficientes serán independientes de 𝑐𝑖 . Y por
otro lado, al considerarse la varianza de x dependiente de la característica discriminadora, el grupo
discriminado tendrá una varianza mayor que estará reflejada en 𝑣𝑎𝑟 𝜆𝑖 = 𝑣𝑎𝑟 𝜂𝑖 + 𝑐𝑖2 𝑣𝑎𝑟𝜖𝑖 . Por
7

lo cual el coeficiente de la puntuación de prueba en la predicción de calificación es más alto para
los discriminados. El empleador dará una puntuación de prueba tan buena para el individuo no
discriminado como una indicación del rango comparativamente estrecho de la promesa del grupo
no discriminado (Phelps, 1972).
De otro modo, para Aigner & Cain (1977) la discriminación es un fenómeno que ocurre
inevitablemente, y se ocasiona exclusivamente cuando grupos que tienen una productividad media
idéntica reciben salarios promedio diferentes. De igual forma, exponen que los grupos
discriminados tienen menos incentivos individuales para educarse, puesto a que a pesar de que un
individuo se eduque seguirá teniendo una remuneración acorde con el promedio del grupo al que
pertenezcan.
Ahora bien, para dar continuidad a las diferentes teorías que explican la discriminación, es
importante resaltar dentro del modelo de búsqueda el escrito de Black (1995), quien indica que
hay empresas que al realizar discrimacion a ciertas minorias, generan que otras compañias tomen
el poder de pagar menos salarios al grupo discriminado.
Así, el equilibrio se construye con dos tipos de empleadores, los que tienen aversión por las
minorías (Ө) y los que no (1-Ө), y con dos tipos de trabajadores, el tipo A y el tipo B, el primero
no se enfrentan a discriminación mientras el segundo sí.
Ambos tipos de trabajadores tienen una producción marginal igual a V, y pueden decidir no entrar
al mercado laboral teniendo una utilidad de Uh o buscar un trabajo. Los dos grupos saben que
existen empleadores con prejuicios y pagan un salario de 𝑊𝑝𝑎 a los trabajadores tipo A, y
empleadores sin prejuicios quienes pagan 𝑊𝑢𝑎 a este mismo grupo y 𝑤𝑢𝑏 a los trabajadores tipo B.
La utilidad de los trabajadores también dependerá de su satisfacción en el trabajo, reflejando otros
aspectos en el momento en que se escoge.
El comportamiento de los trabajadores depende del tipo al que se pertenece. Así, el trabajador A,
𝑎
seguirá buscando una oferta que le proporcione 𝑢𝑟𝑎 y aceptará cuando 𝑎 > 𝑢𝑟−
𝑤𝑗𝑎 (𝑗 = 𝑢, 𝑝). La

utilidad de reserva esperada es tal que el trabajador es indiferente a trabajar a nivel de utilidad de
reserva y la búsqueda continua. Para el trabajador B por su parte, el valor de la búsqueda estará
𝑏

representado como 𝑈 =

∞
𝛼𝑝

𝑏 +𝛼)𝑓(𝛼)𝑑𝑎−𝑘
(1−𝜃) ∫ 𝑏 (𝑤𝑢

(1−𝜃)[1−𝐹(𝛼𝑏 )]

.
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De este modo, un aumento de los salarios ofrecidos por las firmas prejuiciosa incrementa la utilidad
de reserva de los trabajadores. Pero un incremento en las firmas con prejuicios aumenta el costo
de búsqueda de los trabajadores y reduce la utilidad de reserva.
Así, los costes de búsqueda proporcionan a las empresas un grado de poder monopolístico ya que
los empleadores conocen que los trabajadores tipo B tienen un alto grado de búsqueda y por tanto
les darán salarios más bajos que los trabajadores de tipo A.
De otro modo, el comportamiento de los empleadores también depende del tipo de empleador. Así,
si un trabajador acepta el empleo, el empleador prejuicioso tendrá un beneficio de 𝑉 − 𝑤𝑢𝑖 (𝑖 =
𝑎, 𝑏) donde B es el producto marginal del trabajador, y maximizará el beneficio esperado
cuando 𝑃𝑖𝑢𝑖 (𝑖 = 𝑎, 𝑏). En este caso el salario no es igual al producto marginal de los trabajadores
lo que demuestra poder de monopolio. Por su parte el empleador prejuicioso emplea solo
trabajadores tipo A obteniendo un beneficio de 𝑉 − 𝑤𝑝𝑎 . Así, un incremento en la utilidad de
reservas ocasiona un aumento de las ofertas salariales. Por tanto, la idea de empleadores "sin
prejuicios" es engañosa, debido a que estos empleadores discriminan a los grupos minoritarios
mediante pago de salarios más bajos.
Ahora bien, frente a la teoría de segmentación, Cain (1976) argumenta que ésta se da por
divergencias en el capital humano de los individuos, debido principalmente a factores observables
como la experiencia y la educación, o a factores no observables como las habilidades, la
determinación, o la puntualidad.
Por tanto, se puede concluir que existen diferentes formas de entender y medir la discriminación
laboral y que, dependiendo de las particularidades del caso estudiado, del sector económico y del
enfoque conceptual, un estudio puede tomar como referencia una teoría u otra. En el caso del sector
público colombiano el enfoque conceptual que podría explicar de manera más precisa la existencia
de discriminación es el enfoque que explica la situación por juzgar a los individuos por el grupo
poblacional al que pertenecen, es decir la discriminación estadística.
1.2 Antecedentes sobre brechas en remuneración salarial entre hombres y mujeres
Al evaluar algunos de los estudios más relevantes de los últimos años acerca de discriminación
laboral por género, se evidencia que la brecha salarial entre hombres y mujeres ha estado siempre
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presente en diferentes economías, sin importar el país o capacidad económica del mismo; e
igualmente que dichas brechas dependen en gran medida del entorno social, político o sector en el
que el individuo se desempeñe, y de la teoría de discriminación evaluada.
Así, Kunze (2000), Simon (2006) y Galvis (2010) coinciden en afirmar que la brecha salarial se
debe principalmente a las diferencias en capital humano entre los trabajadores hombres y mujeres.
El trabajo de Kunze (2000) pretende hacer comparables los trabajadores de los dos sexos en
Estados Unidos y otros países del Reino Unido, mediante la derivación de estimaciones
consistentes de los coeficientes de las variables de capital humano en el modelo de regresión
salarial, para así, comparar los resultados entre géneros y realizar una descomposición de la
diferencia bruta de salarios, con el fin de calcular cuánto de dicha diferencia salarial se explica por
capital humano y cuanto por discriminación. Se encuentra entonces, que la brecha salarial aumenta
en gran medida la desigualdad de género en Estados Unidos en comparación con los otros países
en la muestra. Igualmente, se observa que las mujeres mejoraron su posición en términos de
características del capital humano e igualmente que la mayor parte de la brecha salarial resulta de
las diferencias salariales de ocupación en lugar de la segregación ocupacional.
En contraste, Simon (2006) establece que adicional a la discriminación por capital humano, el
principal factor diferencial por sexo en España es la segregación en establecimientos que pagan a
mujeres salarios mucho más bajos en comparación con otros países europeos. Lo cual demuestra
que la desigualdad en los salarios no es producto de la cantidad de hombres y mujeres ocupados,
ni en la cantidad de hombres y mujeres asalariados, sino que esta desigualdad se ha acentuado, en
otros puntos. Uno de ellos es la segregación horizontal, es decir, que las mujeres se encuentran
concentradas en el sector de los servicios, el cual es en el que menos se cobra.
Por su parte, Galvis (2010) enfoca su análisis en el caso del mercado Colombiano de 25 y 55 años
mediante la descomposición de Blinder-Oaxaca por medio de regresiones por cuantiles. El
mencionado autor encuentra que las brechas salariales no se ven explicadas por los atributos
observables de los individuos, pues en su mayoría se deben al efecto de los atributos y a elementos
no observados, que se agregan en el efecto remuneración. Además, acorde con el autor dichas
brechas son mayores en el grupo de ingresos bajos, especialmente en las ciudades pequeñas del
país.
10

Para los estudios de Ahmed (2015) y de Bertrand & Hallock (2015) la discriminación por
preferencias de Becker es la encargada de explicar la discriminación salarial. Ahmed por su parte
realiza una investigación de las brechas de los salarios por géneros en Bangladesh durante 1999 y
2009, mediante el método de Oaxaca-Blinder y la descomposición de Wellington mostrado que el
aumento actual de capital humano por parte de la mujer podría ocasionar salarios mayores a los de
los hombres. Sin embargo, esto no se dio en el periodo evaluado debido al gusto por la
discriminación por parte de los empleadores en un sistema relativamente descentralizado. Mientras
que, Bertand & Hallock por su parte se centran en los diferenciales de remuneración de género
entre los altos cargos ejecutivos de las principales empresas de Estados Unidos con la ayuda de la
descomposición de Oaxaca, encontrando, al igual que Ahmed, mejoras en el capital humano
femenino no representadas en los salarios debido a los gustos por los empleadores.
Por otra parte, Tenjo (2002) y Bernat (2005) enfocan sus estudios en dos teorías sobre
discriminación, aquella basada en los prejuicios de Becker y la discriminación estadística. De este
modo, Tenjo (2002) realiza una investigación de las diferencias salariales por hora entre hombres
y mujeres, analizando además otros aspectos de la actividad laboral, como las estructuras
ocupacionales y de empleo por ramas de actividad económica, en Argentina, Brasil, Costa Rica,
Colombia, Honduras y Uruguay. Encontrando, que los empleadores prefieren trabajar con hombres
y que las mujeres trabajan menos horas que estos, debido principalmente a razones en la oferta
laboral, ya que la mujer tiene que cumplir con una doble jornada, es decir, la jornada laboral y las
actividades del hogar.
Dicha idea es apoyada por Vara (2006) en su libro “estudios sobre género y economía” en donde
se sustenta la hipótesis de que las brechas salariales existen a causa de la responsabilidad
económica que la sociedad ha establecido a nivel mundial durante un largo tiempo, teniendo en
cuenta factores entre los dos géneros como de situación sentimental, hijos y responsabilidad en el
hogar. Adicionalmente, Tenjo (2002) presta vital importancia a la segregación laboral por ramas
de actividad económica y por ocupaciones, y aclara que esta segregación no se refleja en menores
salarios para las mujeres. De este modo, las diferencias salariales por hora entre hombres y mujeres
parecen estar asociadas con patrones de remuneración laboral al interior de sectores y al interior
de ocupaciones.
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Bernart (2005) realiza una investigación del comportamiento del diferencial salarial por hora entre
hombres y mujeres en los cuatro primeros años de la década para Colombia, concluyendo que la
discriminación no tiende a disminuir con el tiempo, contrario lo dicho por Izquierdo (2013) para
quien, a lo largo del tiempo existe una disminución de la brecha salarial entre género, dado un
incremento parcial en el salario de las mujeres con respecto al de los hombres. Adicionalmente
Bernart encuentra que la discriminación ciertamente existe y que debe ser mitigada, sugiriendo
como solución, si se trata de discriminación por preferencias, la creación de actividades asociadas
a factores culturales que cambien los mercados de trabajo, y políticas dependiendo de los factores
del gusto por la discriminación; y si se trata de discriminación es estadística, de políticas que
orienten a la correcta apreciación de las características de las mujeres en el mercado de trabajo.
Por otra parte, la discriminación y el modelo de búsqueda fue el punto central de la investigación
de Bowlus (1997) para quien la diferencia salarial existente entre hombres y mujeres se debe
principalmente a sus patrones de comportamientos y su productividad en el trabajo. Concluyendo
que dichas diferencias de comportamiento explican del 20% al 30% del total de la brecha salarial
de la muestra y que para eliminar dicha brecha se debe someter a las mujeres al perfil de
productividad de los hombres. Adicionalmente, se evidencia que los componentes de búsqueda
explican la diferencia salarial entre hombres y mujeres en ocupaciones equitativamente
distribuidas, pero, explican menos del 10% de la diferencia de hombres en ocupaciones dominadas
por los hombres y de mujeres en las dominadas por las mismas.
Como se ha visto, el sector en el que se encuentren los trabajadores, es un determinante importante
de la discriminación salarial por género, idea que sustentan adicionalmente Bernat (2007) y
Narváez (2010). En donde el primero argumenta que, en cuanto a las categorías ocupacionales, los
profesionales son quienes más discriminación y crecimiento de la misma a lo largo del tiempo
presentan, evidenciando además que el personal administrativo y las trabajadoras del sector
servicios tienen importancia tanto en el grado de discriminación como en su contribución a la
discriminación total. Y el segundo, evidencia relación de la discriminación con la segregación
laboral por género, tipo de ocupación y rama de actividad a la cual pertenece el individuo, bajo la
estimación de ecuaciones mincerianas del ingreso y el cálculo de la descomposición de Oaxaca,
en la cual se encuentra evidencia de diferencias salariales entre hombres y mujeres comprobando
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que existe un componente discriminatorio social que influye en las diferencias salariales entre
ambos grupos.
Es importante destacar que los ciclos económicos no tienen el mismo impacto económico y laboral
en los hombres que en las mujeres, pues sin importar que se presente aumento en la participación
laboral de las mujeres en ciertos periodos se siguen presentando menor remuneración en
comparación a los hombres. (Sabogal, 2012). Adicionalmente, se evidencia que la composición de
empleos formales e informales en los ciclos económicos en los países en vía de desarrollo, generan
un comportamiento procíclico en cuanto a la tasa de empleos formales, así como un
comportamiento acíclico para los informales. (Bosch, 2006).
Por otro lado, y en contexto Latinoamericano, en un informe de la Comisión Económica para
América Latina y el Caribe, (CEPAL) se indica que la discriminación y desigualdad en el mercado
laboral son el reflejo de las brechas salariales que existen por género, situación que ha disminuido
en los últimos años, aunque no de manera suficiente respecto al porcentaje de desigualdad que hay
en general. Igualmente, dicha brecha salarial persiste como obstáculo para el desarrollo económico
y social de las mujeres. Sin embargo, esta leve disminución de la brecha salarial que se presenta
dependiendo el nivel educativo de las mujeres, si bien significa un avance es poco significativo
hacia la igualdad salarial entre mujeres y hombres en las regiones más afectadas (CEPAL, 2016)
Ahora, el tema de discriminación en el sector público ha sido abordado por muy pocos autores,
entre los que se encuentran Ehrenberg & Smith (1987), quienes plantean que, para cada función
dada dentro del sector el salario de los trabajadores debe depender del valor comparable que tenga
el empleado en relación con los demás trabajadores. Tal y cómo se relaciona a continuación “The
principle of comparable worth asserts that within a firm, jobs that are of comparable worth to the
firm should receive equal compensation” (Ehrenberg & Smith, 1987). Para dar valor a dicha idea,
se trabaja bajo el método del factor punto (Treiman, 1979 citado de Ehrenberg & Smith, 1987)
donde se describe las características principales de los trabajos con el objetivo de determinar la
magnitud del respetivo ajuste salarial, calculando la diferencia salarial entre los empleos dónde
predominan los hombres y dónde predominan las mujeres. Tras el respectivo estudio, da como
resultado que las mujeres solteras tienen mayor tasa de participación en comparación con las
mujeres casadas, aunque esta diferencia va disminuyendo por la participación de la mujer en las
tareas del hogar (Ehrenberg & Smith, 1987).
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Por otro lado, Gasparini (2015) bajo la metodologia de ecuaciones de mincer y sesgo de corrección,
y Paine (s,f) con la utilización de índices que permiten observar las características a definir en su
hipótesis, realizan un estudio del sector público en América Latina y sus niveles salariales donde
se concluye en primera instancia que los países de la región más desarrollados cuentan con mayor
participación en el sector público en comparación con los países en vía de desarrollo, al igual el
sector público en comparación con el privado genera mayor estabilidad laboral y cuenta con un
porcentaje salarial mayor que en el sector privado debido a que su nivel de escolaridad es mucho
más alto y exigente por sus características de ofertas laborales.
“De acuerdo con información de las encuestas de hogares, en promedio para la región, 12% de
los trabajadores declara estar empleado en el sector público. La participación estatal en el empleo
se redujo durante los años 1990 y se recuperó en la última década, pero de forma moderada, sin
alcanzar el valor de la década anterior. […] los empleados públicos tienen en promedio más años
de escolaridad que los asalariados en el sector privado formal, diferencia que se incrementa si se
compara con los privados informales. El incremento de la proporción de empleados públicos con
título terciario o universitario ha sido notable en las dos últimas décadas: desde 28.1% en 1992,
a 45.8% en 2012.” (Gasparini, y otros, 2015, pág. 782).

Por su parte, en Uruguay se realiza un estudio para determinar las diferencias salariales existentes
entre los trabajadores del sector público y privado utilizando los datos de la Encuesta Continua de
Hogares para el periodo de 1986 – 1999, y estimando ecuaciones mincerianas, donde se incluye
una variable dummy para distinguir los trabajadores públicos. Dicho estudio da como resultado
que hay mayor participación laboral femenina en el sector público y mejores niveles educativos
que en el privado, lo que genera de igual manera que la remuneración tanto para hombres y mujeres
sea mayor en el sector público. (Amarante, s.f).
Por otro lado , Navarro & Selman (2014) realizan un estudio acerca de la diferencia salarial entre
empleados públicos y privados en Chile, donde a partir de un estudio de datos mensuales
longitudinales tomados de la Encuesta de Protección Social (EPS) se permite hacer una
diferenciación del porcentaje de trabajadores en cada sector en la economía, mediante un modelo
de efectos fijos que permite controlar la heterogeneidad que no varía en el tiempo entre los
individuos, dando como resultado que durante el período de análisis entre el 10% y 12% de los
trabajadores ocupados se desempeñaban en el sector público. Además, se observa que la rotación
más común de los trabajadores se da en el interior del sector privado.
“De acuerdo con datos de la OCDE (2011), en países como Noruega y Dinamarca el empleo
público representa el 30% del empleo total, en Francia el 22% y en los Estados Unidos de América
el 16%. Por su parte, el empleo público en América Latina representa aproximadamente el 15%
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del empleo total y, específicamente en Chile, el 10% de los ocupados se desempeña en el sector
público (Mizala, Romaguera y Gallegos, 2011, citados por Navarro & Selman, 2014, p.94)

Adicional a esto, un estudio de género en el empleo público Ecuatoriano permitió identificar por
medio de Censos realizados a la población, que el empleo en este sector, disminuyo
sustancialmente su participación en el mercado laboral durante los últimos treinta años
debido principalmente a la reducción de gasto fiscal entre 1990 y 2006. Sin embargo, de
los diferentes empleos en este mercado laboral público, se observó que existe un alto
porcentaje de participación femenina debido a la incorporación de las mujeres en el
mercado en general (Dávila, 2008).
En cuanto a estudios realizados a Colombia sobre el tema, se encuentra a Lasso (2012) y a
Rodríguez (2007) con dos ideas muy similares que pretenden realizar un análisis acerca de las
brechas salariales por género en Colombia en el sector público con el objetivo de determinar en
qué medida dichas diferencias corresponden a características observables y qué porcentaje a
discriminación por género, bajo el modelo simple de Mincer, utilizando el procedimiento de
Heckman para realizar la corrección de sesgo de la selección muestral y Oaxaca para la estimación
del diferencial. Encontrando como resultados, en el caso de Lasso (2012) que en el sector público
no hay evidencia de brecha, mientras que en el privado si se encuentra discriminación salarial por
género. En el caso del documento escrito por Rodríguez (2007) se encuentra un incremento en la
participación femenina tanto en el sector público como en el privado, debido a que los niveles
educativos aumentaron durante los periodos estudiados, a saber de 1984 a 2000.
Adicionalmente, González (2014) en su análisis de la participación de la mujer en los altos cargos
en el sector público en Colombia, encuentra que a pesar del arduo trabajo de la mujer por la
igualdad laboral y el empoderamiento de género, y a través de un estudio de datos en los entes
gubernamentales, que existe una inequidad respecto a la mujer en el acceder a los altos cargos del
sector sin explicación alguna, debido a barreras por parte de las organizaciones para que las
mujeres asciendan y obtenga mejores oportunidades laborales.
Acorde con todo lo anterior, se puede evidenciar que las diferentes ramas son un determinante
fundamental dentro de la discriminación salarial por género, puesto que en algunos de ellos se
observa mayor participación laboral de hombres con respecto a mujeres o viceversa, lo que puede
afectar los niveles de discriminación por género; esto, a pesar de que el tema se puede aproximar
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desde diferentes teorías conceptuales. Adicional a esto, se observa que en el sector público la
discriminación salarial por género no se presenta en igual medida que en el sector privado.
1.3 Leyes colombianas destacadas
El Estado colombiano, a través de su legislación ha establecido una serie de formas de incluir a
sus ciudadanos en las instituciones gubernamentales. En ese sentido, expresiones como servidor
público o trabajador oficial, son comunes en los procesos de contratación pública, al tiempo que
dentro de las mismas instituciones se buscan formas alternativas que permitan más libertad y
celeridad en el ingreso de nuevo personal a las instituciones. Modalidades como la de contratistas
independientes, administraciones delegadas o fiducias mercantiles han cobrado mucha relevancia
en el campo público en la actualidad, pues permiten saltar las disposiciones que reglamentan
figuras como la del concurso de méritos.
No obstante lo anterior, para el desarrollo de la presente monografía es importante tener en cuenta
la Ley 80 de 1993, por la cual se expide el Estatuto General de Contratación de la Administración
Pública, que busca disponer las reglas y principios que rigen los contratos de las entidades estatales
(Congreso de la República de Colombia, 1993). Dicha ley cobra relevancia en esta investigación
puesto que brinda la información necesaria acerca de las distintas modalidades que tiene el Estado
para poder establecer relaciones de tipo laboral y administrativo con las diversas personas naturales
y jurídicas que así lo deseen. Es decir, en la misma se hallan reglados los procesos de contratación
de servidores públicos o trabajadores oficiales, que son las únicas formas de contratación pública
de personal administrativo reconocidas en la ley.
Así, a partir de la observación de la misma será posible determinar bajo cuales espectros legales
es posible encontrar nichos de discriminación basada en el género en el régimen de contratación
pública y en ese mismo sentido poder concluir que es posible hablar de la misma en ciertas
modalidades de ingreso al campo laboral en la esfera pública.
En ese sentido, dentro de estas formas de contratación Estatal, es importante recalcar la modalidad
de concurso de méritos, consagrado en el artículo 52 de la Ley 80 de 1993, el cual dispone que las
actividades que traten de asesoría, consultoría e interventora, o gerencias de proyectos dependerán
de criterios de selección como experiencia, capacidad intelectual y organización de los
proponentes o candidatos.
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Ahora bien, también es importante traer a colación la Ley 909 de 2004, por la cual se expiden las
normas que regulan el empleo público y la carrera administrativa, teniendo esta última como
objetivo principal garantizar la eficacia y fomentar la igualdad de oportunidades para poder
acceder a las funciones de servicio público. Sostiene la Corte Constitucional que:
“Es claro que, para ingresar, permanecer y ascender a los cargos de carrera, el criterio esencial
de selección es el mérito, tal y como se dispone en el artículo 125 C.P, el cual será calificado
mediante un procedimiento reglado y, en principio, objetivo, que tiende a limitar la apreciación
discrecional del nominador. Al ser el mérito o la capacidad de los aspirantes el factor decisivo en
la selección, criterios como la raza, el sexo, o la filiación política no pueden tener incidencia. Por
ello, esta Corte ha reiterado, que la finalidad de la carrera administrativa no sólo es la de asegurar
la eficiencia y eficacia de la administración pública en general y la estabilidad del trabajador en
el empleo, sino también la de garantizar la igualdad de oportunidades en todas las etapas del
proceso”. (Corte Constitucional, C-371/00)

Dicha ley también regula la forma de vinculación de libre nombramiento y remoción, en donde se
puede destacar la gran diferencia que hay con la carrera administrativa, ya que la forma de
vinculación, permanencia o ascenso dependen únicamente de la voluntad del empleador, quien
goza de discrecionalidad para decidir libremente sobre estos asuntos (Congreso de la República de
Colombia, 2004)
Es importante recalcar que la Constitución Política de Colombia de 1991, consagra diversos
postulados que hacen obligatoria la garantía de igualdad entre hombres y mujeres así:
“Artículo 13: Todas las personas nacen Iguales ante la ley.
Artículo 40. Todo ciudadano tiene derecho a participar en la conformación, ejercicio y control del
poder político. (…)
Numeral 7: Acceder al desempeño de funciones y cargos públicos, salvo los colombianos, por
nacimiento o por adopción, que tengan doble nacionalidad. La ley reglamentará esta excepción y
determinará los casos a los cuales ha de aplicarse.
Artículo 43. La mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades” (Asamblea Nacional
Constituyente, 1991).

En ese orden de ideas, el texto jurídico superior entiende que tanto hombres como mujeres tienen
igualdad de oportunidades para acceder a los lugares establecidos para la función pública sin que
haya excepciones a tales reglas. No obstante, la realidad es que dichas disposiciones
constitucionales han tenido que ser reglamentadas por el legislativo en tanto no estaban siendo
aplicados de forma correcta.
Así pues, dichos postulados constitucionales fueron desarrollados posteriormente por la Ley
Estatutaria 581 de 2000, la cual reglamenta y adecua la participación de la mujer en los diferentes
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cargos de las ramas del poder público. Así, la mencionada ley establece como idea central que la
tercera parte de los cargos de confianza, es decir, los de libre nombramiento y remoción, deben ser
ocupados por mujeres, así como la obligación de postulación de al menos una mujer en todas las
ternas de elección para cargos como el de Fiscal General, Procurador General, Contralor General
o Regional, Altos Magistrados y otros (Congreso de la República de Colombia, 2000).
La Corte Constitucional, en ejercicio de sus funciones legales, hizo control previo a la Ley antes
mencionada, por ser esta Estatutaria y versar sobre un Derecho Fundamental, es decir, sobre
igualdad. En ese sentido, en Sentencia C-371 de 2000, con ponencia de Carlos Gaviria Díaz,
sostuvo que el entonces Proyecto de Ley se constituía en sí mismo en acción afirmativa, así:
“[…] son aquellas medidas que ordinariamente se denominan de discriminación inversa o
positiva, y que se diferencian de las otras citadas por dos razones: 1) porque toman en
consideración aspectos como el sexo o la raza, que son considerados como criterios sospechosos
o potencialmente prohibidos, y 2) porque la discriminación inversa se produce en una situación de
especial escasez de bienes deseados, como suele ocurrir en puestos de trabajo o cupos
universitarios, lo que lleva a concluir que el beneficio que se concede a ciertas personas, tiene
como forzosa contrapartida un perjuicio para otras” (Corte Constitucional, C-371/00)

Entendida entonces la ley que establece cuotas de participación para las mujeres como una acción
afirmativa, al tiempo como una acción de discriminación inversa o positiva, se desprende que antes
de la entrada en vigencia de dicho instrumento, la participación de la mujer en los niveles
decisorios del Estado era mínima y que después de ella se ha presentado un crecimiento
exponencial. Así lo revela el informe presentado por el Departamento Administrativo de Función
Pública – DAFP- correspondiente a la vigencia 2016, en el que se lee que para el máximo nivel
decisorio (MND) el porcentaje de participación de la mujer es del 38%, mientras que para el otro
nivel decisorio (OND) se registra un 41% (Departamento Administrativo de la Función Pública,
s.f, p. 9)
Dichas acciones afirmativas fueron más adelante complementadas por la Ley Estatutaria 1475 de
2011, por medio de la cual se adoptan reglas de organización funcionamiento de los partidos y
movimiento políticos, de los procesos electorales y se dictan otras disposiciones, estableció que
para la participación en elecciones públicas, al menos el 30% de la lista de elegibles ha de ser de
mujeres (Alta Consejería Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2011)
Igualmente, la Ley 1434 de 2011, por medio de la cual se crea la Comisión Legal para la Equidad
de la Mujer en el Congreso, buscan generar nuevos espacios de participación femenina al interior
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del legislativo, a través de otorgar un papel central a éstas en la formulación de proyectos de ley
que busquen proteger y garantizar los derechos de las mujeres, y en los ejercicios de control
político que haga el Congreso a las diferentes políticas públicas de género (Alta Consejería
Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2011).De igual manera, la Ley 1450 de 2011, que expidió
el Plan Nacional de Desarrollo para tal periodo, estableció la obligación de adoptar una política
nacional de Equidad de Género, haciendo caso al documento CONPES 140 de 2011, sobe metas
y estrategias de Colombia para el logro de los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM), entre
los cuales se encuentran la promoción de la igualdad de género y el empoderamiento de la mujer
(Alta Consejería Presidencial para la Equidad de la Mujer, 2011).
Ahora bien, la Ley 80 de 1993 y Ley 909 de 2004 no son los únicos instrumentos que permiten
que las personas laboren en el sector público. En el año 2006, mediante el Decreto 4588 de 2006,
se crea las Cooperativas y Precooperativas de Trabajo Asociado, las cuales tenían la prohibición
de trabajar como intermediarias o empresas de servicios temporales, pero que, sin embargo,
fungieron como tal.
Por otra parte, y ahondando el problema de la tercerización laboral dentro de las entidades públicas,
el Decreto 583 de 2016, vigente desde abril del mismo año, ha permitido que en la actualidad sea
cada vez más común el ingreso a entidades públicas a partir del contrato como empresas de
servicios temporales, pues la mencionada norma elimina la restricción por medio de la cual un
servicio temporal dejaba de tener límites en el tiempo y podía ejercer las funciones propias del
objeto social de la empresa contratante. Sin embargo, esta figura de los trabajadores en misión
queda –legalmente- fuera de todo lente pues la relación del trabajador es directa con la empresa de
servicios temporales y no directamente con el Estado (Ministerio del Trabajo, 2016). Así, es
posible concluir que en cuanto al sector público el espacio de discriminación se encuentra en los
cargos de nivel decisorio, es decir, en aquellos que son de libre nombramiento y remoción.
Recuérdese que el acceso a este tipo de cargos está condicionado a los requisitos de experiencia y
estudios que la ley disponga para ello, al tiempo de incluir elemento de confianza por parte del
nominador, es decir, de quien oficie como director de determinada entidad. Lo anterior, en la
medida de que dichos cargos están destinados a la directa delegación de funciones, por ejemplo,
ministeriales, frente a aquellos que son accesibles vía concurso de méritos, los cuales están
destinados al aseguramiento de las funciones misionales y específicas de cada institución. Entre
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estos, se cuentan cargos de tipo asistencial, administrativo, profesional y asesor sin poder de
decisión.
CAPITULO II. Metodología

Con el objetivo de analizar las brechas en remuneración salarial entre hombres y mujeres en el
sector público, se realiza una metodología de tipo cuantitativa no experimental por medio de datos
de corte transversal; utilizando datos comprendidos entre el año 2002 y 2016 por medio de la ECH
(2002-2005), recopilada por el (DANE), la cual comenzó a ser aplicada en el país en el año 1970,
cubriendo las 13 principales ciudades, e incorporando a partir del 2001 el total nacional, cabecera
y resto; y la GEIH (2006-2015) aplicada por la misma entidad a partir del 10 de agosto de 2006.
Luego de obtener los datos, se presenta la caracterización del empleo en el sector público, y se
hace un análisis descriptivo del mismo. Adicionalmente, se presenta una estimación econométrica
con la ayuda del software estadístico Stata.
En el estudio econométrico, se lleva a cabo la presentación del modelo minceriano; seguido del
modelo de Heckman, con el cual se aísla el sesgo de selección muestral que se deriva de la
autoselección en el ingreso al mercado laboral, manejado como un método de estimación de dos
etapas, en donde, en la primera etapa, se encuentra la probabilidad de que un individuo tome la
decisión de pertenecer a la población de ocupados, y en la segunda etapa, se corrige la autoselección por medio de la incorporación de las probabilidades del individuo como un variable
adicional al modelo inicial. Igualmente se presenta el método de descomposición planteado por
Oaxaca y Blinder para analizar las brechas salariales entre hombres y mujeres cuantificando el
porcentaje de las variables dependientes explicadas por un vector de dotaciones conocidas, en
donde el porcentaje se explica mediante un vector de coeficientes, como es supuesto.
Así, las ecuaciones de Mincer (1974) son la aproximación más usada para el estudio de los ingresos
laborales, la cual estima un modelo semilogarítmico con la ayuda de Mínimos Cuadrados
Ordinarios (MCO).
𝐿𝑛(𝑌) = 𝛽0 + 𝛽1 𝑋𝑖 + 𝑈

(9)

E (U)=0, asumiendo endogenidad
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Donde, 𝑋𝑖 , es el vector de variables asociadas a los niveles de productividad y otros factores que
se consideran como determinantes de los niveles de ingreso, entre los que se encuentran educación,
experiencia, sexo, siendo esta la variable que identifica la existencia de discriminación, entre otras.
Sin embargo, esta ecuación presenta varios sesgos, como la existencia de variables omitidas,
problemas en la información (debido al no cumplimiento del supuesto de endogeneidad), y la
medición y el tratamiento incorrecto de ciertas variables. No obstante, estos problemas pueden ser
corregidos mediante la ayuda del modelo de Heckman (1979), el cual busca estimar en primera
instancia un modelo tipo probit con el fin de estimarla probabilidad de que un individuo tome la
decisión de pertenecer a la población de ocupados, obteniendo así la razón inversa de Mills. Para
luego incorporar el modelo probit y dicha razón de Mills al modelo de regresión original estimado
por medio de MCO. De esta manera los coeficientes estimados por MCO incorporarán una nueva
variable, λ, la cual muestra la magnitud del sesgo.
Así pues, el autor considera un modelo de dos ecuaciones, considerado una muestra aleatoria de
observaciones I, por lo que las ecuaciones para los individuos i son:
𝑌1𝑖 = 𝑋1𝑖 𝛽1 + 𝑈1𝑖

(10)

𝑌2𝑖 = 𝑋2𝑖 𝛽2 + 𝑈2𝑖
Donde i: 1,2,…I, 𝑋𝑗𝑖 es 1 𝑥 𝐾𝑗 vector de regresores exógenos y 𝐵𝑗 es 𝐾𝑗 𝑥 1 vector de parámetros y
E(𝑈𝑗𝑖 ) = 0, E(𝑈𝑗𝑖 𝑈𝑗´´𝑖´´ ) = σ𝑗𝑖´ , i=i´´,= 0, i≠i´´.
El supuesto final es resultado de un esquema de muestreo aleatorio; la matriz del regresor es de
rango completo, así, si todos los datos estuvieran disponibles, el parámetro de las ecuaciones
descritas podría ser estimado por los últimos cuadrados, sin embargo cuando faltan datos para X
en ciertas observaciones, la estimación, parte de la función de regresión de la población como:
E(𝑌1𝑖 |𝑋1𝑖 ) = 𝑋1𝑖 𝛽1

(11)

Y la función de regresión para la submuestra de datos disponibles es:
E(𝑌1𝑖 |𝑋1𝑖, 𝑅𝑒𝑔𝑙𝑎 𝑑𝑒 𝑠𝑒𝑙𝑒𝑐𝑐𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑚𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎) = 𝑋1𝑖 𝛽1 +
E(𝑈1 |𝑅𝑒𝑔𝑙𝑎 𝑑𝑒 𝑠𝑒𝑙𝑒𝑐𝑐𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑚𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎

(12)
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Por tanto la función de regresión para la submuestra seleccionada es igual a la función de regresión
de población, por lo cual los estimadores de mínimos cuadrados pueden usarse para estimar 𝛽1 en
la submuestra.
En el caso general, la regla de selección de muestras que establece la capacidad de los datos tiene
consecuencias graves. Así, los datos están disponibles en Y si 𝑌2𝑖 > 0; mientras en el caso en que
𝑌2𝑖 < 0 no se tienen observaciones en 𝑌1𝑖 , implicando una normalización no esencial.
E(𝑌1𝑖 |𝑋1𝑖, 𝑅𝑒𝑔𝑙𝑎 𝑑𝑒 𝑠𝑒𝑙𝑒𝑐𝑐𝑖ó𝑛 𝑑𝑒 𝑚𝑢𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎) = 𝑋1𝑖 𝛽1 + E(𝑈1𝑖 |𝑋1𝑖 , 𝑌2𝑖 ≥ 0); =
E(𝑈1𝑖 |𝑋1𝑖 , 𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2)

(13)

En el caso en el que existencia de independencia entre 𝑈1𝑖 y 𝑈2𝑖 , los datos sobre 𝑌1𝑖 faltan de forma
aleatoria y la media condicional de 𝑈1𝑖 es cero. En el caso general, es distinto de cero y la función
de regresión de la submuestra se estima como:
E(𝑌1𝑖 |𝑋1𝑖, 𝑌2𝑖 ≥ 0) = 𝑋1𝑖 𝛽1 + E(𝑈1𝑖 |𝑈2𝑖 ≥ 𝑋2𝑖 𝛽2)

(14)

En las ecuaciones anteriores las estimaciones de regresión de los parámetros se ajustan a la muestra
seleccionada al omitir el término final como un regresor, por tanto, los sesgos resultantes con el
uso de muestreos no seleccionados aleatoriamente para estimar el comportamiento surgen del
problema ordinario de las variables omitidas.
Al asumir que ℎ(𝑈1𝑖, 𝑈2𝑖, ) es una densidad normal bivariante. Usando:
E(𝑈1𝑖 |𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2) = (σ

σ12

1/2
12 )

λ𝑖

(15)

E(𝑈2𝑖 |𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2) =

σ22
λ
(σ22 )1/2 𝑖

Donde:
λ𝑖 =

∅(𝑍𝑖 )
1−𝜽̇(𝑍 )
𝑖

∅(𝑍 )

=𝜽̇(−𝑍𝑖 )
𝑖

(16)

Y ∅ es la función de densidad para una variable normal estándar,∅̇ es la función de distribución
𝑋 𝛽

2
para una variable normal estándar, λ𝑖 es el inverso del radio de Mill y 𝑍𝑖 = (σ 2𝑖)1/2
.
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Así la función de regresión condicional para muestras seleccionadas es:
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E(𝑌1𝑖 |𝑋1𝑖 𝑌2𝑖 ≥ 0) = 𝑋1𝑖 𝛽1 +

σ12
λ
(σ12 )1/2 𝑖

E(𝑌2𝑖 |𝑋2𝑖 𝑌2𝑖 ≥ 0) = 𝑋2𝑖 𝛽2 + (σ

σ22

1/2
22 )

λ𝑖

𝑌1,2𝑖 = E(𝑌1,2𝑖 |𝑋1,2𝑖 𝑌1,2𝑖 ≥ 0) = 𝑉1,2𝑖

(17)

Donde
E(𝑉1𝑖 |𝑋1𝑖 λ𝑖, 𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2) = 0
E(𝑉2𝑖 |𝑋2𝑖 λ𝑖, 𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2) = 0
E(𝑉𝑗𝑖 𝑉𝑗´´𝑖´ |𝑋1𝑖 𝑋2𝑖 λ𝑖, 𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2 ) = 0

(18)

Y
E(𝑉1𝑖2 |𝑋1𝑖 λ𝑖, 𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2) = 𝜎11 ((1 − 𝜌2 ) + 𝜌2 (1 + 𝑍𝑖 λ𝑖 − λ2𝐼 ))
E(𝑉1𝑖 𝑉2𝑖 |𝑋1𝑖 𝑋2𝑖 λ𝑖, 𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2) = 𝜎12 (1 + 𝑍𝑖 λ𝑖 − λ2𝐼 )
E(𝑉2𝑖2 |𝑋2𝑖 λ𝑖, 𝑈2𝑖 ≥ −𝑋2𝑖 𝛽2) = 𝜎22 (1 + 𝑍𝑖 λ𝑖 − λ2𝐼 ) (19)
En donde 𝜌2 = 𝜎

2
𝜎12

11 𝜎22

y 0 ≤ 1 + 𝑍𝑖 λ𝑖 − λ2𝐼 ≤ 1.

En la práctica, no se conoce λ𝑖 , pero en el caso de la muestra, no se tiene información sobre𝑌2𝑖 ≤
0, pero se conoce 𝑋2𝑖 para las observaciones con 𝑌2𝑖 ≤ 0, así uno puede estimar λ𝑖 mediante:
“1. Estimate the parameters of the probability that 𝑌2𝑖 ≥ 0 […] using probit analysis for the full
simple.
𝛽2
2. From this estimator of
1 (= 𝛽2 ∗) one can estimate 𝑍𝑖 and hence 𝜆𝑖 . All of these estimators
(𝜎22 )2

are consistent.
3. The estimated value of 𝜆𝑖 may be used as a regressor […] they are consistent for 𝛽1 and
1

𝜎12

1

(𝜎22 )2
1

4. One can consistently estimate 𝜎11. One consistently estimates 𝐶 = 𝜌(𝜎11 )2 = 𝜎12 /(𝜎22 )2 .
̂
Denote the residual for the ith observation obtain as 𝑉̂
1𝑖 and the estimator of C by 𝐶 (Heckman,
1979)

Donde:
σ̂
11 =

̂2
∑𝐼1
𝑖=1 𝑉1𝑖
𝐼1

𝐶̂

̂ ̂2
− 𝐼 ∑𝐼1
𝑖=1(λ𝑖 𝑍𝑖 − λ1 )
1

(20)

Obteniendo así:
23

𝑌1𝑖= 𝑋1𝑖 𝛽1 + 𝐶λ̂𝑖 + 𝐶(λ𝑖 − λ̂𝑖 ) + 𝑉1𝑖

(21)

Ahora, el método Oaxaca determina que las brechas en los salarios entre dos grupos son causadas
principalmente por dos componentes. El primero contempla la diferencia entre las variables
explicativas observables de los grupos, y el segundo recoge la diferencia entre las características
no observables. Para ello, primero se estima la ecuación de ingresos por separado para hombres y
para mujeres; partiendo de la hipótesis de que si el parámetro incluye una constante los valores
medios del residuo de los mínimos cuadrados ordinarios (MCO) es cero para ambos grupos.
𝑀 𝑀
𝑀 𝐹
𝐹 𝐹
𝐹
𝐾
𝑦𝑖𝑀 = ∑𝐾
𝑘=1 𝑥𝑘𝑖 𝛽𝑘 + 𝑢𝑖 𝑦𝑖 = ∑𝑘=1 𝑥𝑘𝑖 𝛽𝑘 + 𝑢𝑖

(22)

̅̅̅̅
𝑦 𝑀 = 𝑥̅ 𝑀´ 𝛽̂ 𝑀 ̅𝑦̅̅𝐹̅ = 𝑥̅ 𝐹´ 𝛽̂ 𝐹
Entonces, la diferencia entre la media de las ganancias logarítmicas se expresa como:
𝑀 − 𝑙𝑛 ̅̅
̅̅̅̅
𝑙𝑛𝑦
𝑦̅̅𝐹 = (𝑥̅ 𝑀´ − 𝑥̅ 𝐹´ )𝛽̂ 𝑀 + 𝑥̅ 𝐹´ (𝛽̂ 𝑀 − 𝛽̂ 𝐹 )

(23)

Δ=E+U
En donde E mide la diferencia en promedios; Δ compara las diferencias en las características
promedio de hombres y mujeres; y U es la diferencia en los coeficientes estimados. Así, si las
mujeres tuvieran exactamente las mismas características medias que el promedio de los hombres
(𝑥̅ 𝑀´ − 𝑥̅ 𝐹´ ) E sería 0, y la diferencia en los ingresos se explicaría solo por los retornos de la
inversión en capital humano. Lo cual se explica mediante la regresión:
𝑦𝑖 = 𝛼0 + 𝛼1 𝑧1 + 𝑣1

(24)

Para los hombres, los promedios de las ganancias logarítmicas (𝑦) y de características 𝑧𝑖 son
mayores que para las mujeres, por lo cual, las diferencias en los salarios se ven explicadas por la
diferencia en 𝑧̅. La parte restante inexplicada es la diferencia entre lo que la mujer habría ganado
si se le hubiera pagado lo mismo que a un hombre con características similares y lo que
efectivamente gana. Lo anterior, expresa mediante 𝐷1 , la cual hace parte de la diferencia promedio
inexplicable por la diferencia de características entre los agentes y se conoce como componente
de discriminación (𝐷 =

𝑦𝑀
−(𝑦 𝑀 /𝑦 𝑓 )0
𝑦𝐹
(𝑦 𝑀 /𝑦 𝐹 )0

) ; o de igual manera, la discriminación puede ser medida

mediante el cálculo de las ganancias promedio de un hombre con características y tratos similares
24

a los de una mujer, y compararlo con lo que realmente gana, es decir, el componente de
discriminación sería 𝐷2 . Es importante tener en cuenta que generalmente 𝐷1 ≠ 𝐷2 , solamente son
iguales cuando los parámetros de la pendiente (𝛼1 ) son los mismos tanto para hombres como para
mujeres.
Lo anterior permite distinguir si las diferencias en los salaros entre hombres y mujeres son a causa
de características y el retorno de las mismas, en donde dicho retorno se expresa mediante la
diferencia de los coeficientes, por lo tanto se debe estimar si la diferencia de rendimientos entre
los grupos es significativa mediante una prueba de la hipótesis nula 𝐻𝑜: {𝛽1𝑀 = 𝛽1𝐹 , 𝛽2𝑀 =
𝛽2𝐹 , … , 𝛽𝑘𝑀 = 𝛽𝑘𝐹 }. Sin embargo, también se pueden hallar los factores determinantes de las
diferencias en los retornos mediante el efecto de cada variable, y la observación de posibles
diferencias significativas en el retorno de la variable mujeres y hombres.
Por otra parte, también es posible estimar las brechas salariales incorporando a hombres y a
mujeres en una sola muestra, con el término constante y las variables explicativas interactuando
con una variable dummy (𝑑𝑖 ) igual a uno para mujeres e igual a cero para los hombres. Entonces:
𝐾
𝑦𝑖 = ∑𝐾
𝑘=1 𝑥𝑘𝑖 𝛽𝑘 + ∑𝑘=1(𝑑𝑖 𝑥𝑘𝑖 )𝛿𝑘 + 𝑢𝑖

(25)

En donde el coeficiente para los hombres será 𝛽𝑘𝑀 = 𝛽𝑘 , y para las mujeres 𝛽𝑘𝐹 = 𝛽𝑘 + 𝛿𝑘 , así, las
estimaciones de MCO de los parámetros serán las mismas a las obtenidas cuando se usan modelos
diferentes para hombres y para mujeres.
La contribución de cada variable a la parte explicada es define mediante:
𝑐𝑘 = (𝑥̅𝑘𝑀 − 𝑥̅ 𝑘𝐹 )𝛽̂𝑘𝑀 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑘 = 2,3 … , 𝐾

(26)

Expresado en términos de una proporción del diferencial:
𝑐

∗
𝑐𝑘∗ = (𝑥̅ 𝑀 −𝑥̅𝑘𝐹)´𝛽̂𝑀 𝑦 ∑𝐾
𝑘=2 𝑐𝑘 = 1

(27)

Así, el componente de discriminación es el efecto de pagarle a un grupo de individuos un salario
menor y pagarle al grupo no discriminado una prima.
∗
𝑦𝑖 = ∑𝐾
𝑘=1 𝑥𝑘𝑖 𝛽𝑘 + 𝑢𝑖

(28)
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En donde 𝛽𝑘∗ es una estimación del retorno no discriminatorio de 𝑥𝑘 , y mediante el uso de 𝑥̅ 𝑀´ 𝛽̂ ∗ y
𝑥̅ 𝐹´ 𝛽̂ ∗ , la diferencia de promedios se descompone utilizando las estimaciones 𝛽̂ ∗ , 𝛽̂ 𝑀 𝑦 𝛽̂ 𝐹 :
𝑦̅ 𝑀 − 𝑦̅ 𝑀 = 𝑥̅ 𝑀´ 𝛽̂ 𝑀 − 𝑥̅ 𝐹´ 𝛽̂ 𝐹 + 𝑥̅ 𝑀´ 𝛽̂ ∗ − 𝑥̅ 𝑀´ 𝛽̂ ∗ + 𝑥̅ 𝐹´ 𝛽̂ ∗ − 𝑥̅ 𝐹´ 𝛽̂ ∗ = (𝑥̅ 𝑀´ − 𝑥̅ 𝐹 )´𝛽̂ ∗ +
𝑥̅ 𝑀´ (𝛽̂ 𝑀 − 𝛽̂ ∗ ) + (𝛽̂ ∗ − 𝛽̂ 𝐹 )

(29)

Así, (𝑥̅ 𝑀´ − 𝑥̅ 𝐹 )´𝛽̂ ∗ expresa la diferencia de los salarios justificada por las diferencias de
características entre los individuos; 𝑥̅ 𝑀´ (𝛽̂ 𝑀 − 𝛽̂ ∗ ) mide la preferencia de los empleadores por los
hombres; y (𝛽̂ ∗ − 𝛽̂ 𝐹 ) es la pérdida de ingresos para las mujeres debido a la discriminación
(Bazen, s.f).
La descomposición anterior está basada en la descripción de la estimación del término de la brecha
por medio de características propias de los individuos, y el resto de la brecha salarial se explica
mediante el término no explicado, descrito por Blinder (1973), quien argumenta que en este
término existe un componente explicable asociado a las diferencias de los coeficientes estimados
en las regresiones, y adicionalmente explica que existe un elemento que en definitiva no es se
explica por las diferencias entre las características ni por las diferencias en los coeficientes.
Este término no explicado nace de los planteamientos de Oaxaca como un intento de describir el
modelo en forma lineal:
𝑀

𝑦
̂𝑓 )- (𝛽𝑚 + Δ𝑍𝑚
̅ ´Δ𝛽̂ )
𝐿𝑛 ( 𝑦 𝐹 ) = 𝐿𝑛 (𝑦 𝑀 /𝑦 𝐹 )0 𝐿𝑛(𝐷 + 1) = (𝛽𝑓 + Δ𝑍̅´𝛽

(30)

Por lo que surge un término adicional:
𝑈 = 𝛽𝑓 − 𝛽𝑚

(31)

Siendo este el termino no explicado o de interacción entre las características y los coeficientes
sobre la brecha.
CAPITULO III. Caracterización del empleo en la mujer en el sector público colombiano.

En Colombia, el sector público se divide en dos subsectores, el primero de ellos es el no financiero,
el cual encierra todas las entidades propias del gobierno que suministren servicios acordes con las
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características de sus funciones, y el segundo es el financiero, el cual abarca las entidades que
cumplen con actividades similares a las demás instituciones financieras del sistema.
Por otra parte, las entidades también pueden dividirse según la autonomía de gestión, patrimonio
y contabilidad, denominándoseles como descentralizadas y centralizadas. Igualmente,
dependiendo del ejercicio de la autoridad en el territorio en el que se esté presente, las instituciones
del sector se dividen en nivel nacional, si ejerce en todo el territorio colombiano; en departamental
o municipal, si se encuentran en una de sus divisiones administrativas, y en local, si su poder llega
a un área más limitada en una localidad (Banco de la República, s.f).
Ahora, es importante afirmar que en el país, tanto a nivel público como privado, el mercado laboral
es uno de los principales lastres en materia económica. Ejemplo de esto es el nivel elevado de
desempleo que ha presentado el país durante años y la informalidad de cerca de dos tercios de la
población ocupada. (Clavijo, Vera, & Cabra, 2014).
En cuanto a la participación por género, es importante destacar que acorde con el DANE (2016),
de la población del total nacional reportada en el cuarto trimestre de 2016, el 50,7% correspondió
a mujeres y el 49,3% a hombres. La población económicamente activa estuvo representada por un
56,7% de hombres y un 43,3% de mujeres, mientras que para la población ocupada los hombres
representaron el 57,9% y las mujeres el 42,1%. De otro modo, se observó una tasa de desempleo
nacional de 9.2% donde se contaba para hombres de 6.9% y para mujeres tasa de desempleo de
12.1%.
Para las mujeres ocupadas la principal fuente de empleo fue comercio, hoteles y restaurantes (34,8
%), seguido de servicios comunales, sociales y personales (30.2%), los hombres ocupados, por su
parte se encuentran principalmente en las ramas de agricultura, ganadería, caza, silvicultura y
pesca (23,1%) y comercio, hoteles y restaurantes (22,8%). De otro modo, en cuanto a la
participación inactiva, el 34.2% estuvo representado por hombres y el 65.8% por las mujeres. De
estos, el 58.0% de la población masculina y el 28.6% de la femenina se dedicaron a estudiar,
mientras que el 58.8% de las mujeres inactivas se dedicaron a oficios del hogar (DANE, 2016).
Los datos descritos anteriormente muestran que hay avances moderados en la inclusión de la mujer
en el mercado laboral a pesar de los desafíos existentes, pues se ha observado avances que han
estado articulados a la lucha de las mujeres colombianas por sus reivindicaciones sociales y
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culturales. Así pues, en Colombia, la inserción de la población femenina al mundo laboral se dio
mediante los servicios domésticos, cuidado de niños y ancianos, actividades de costura,
enfermería, secretaria, docencia, entre otras tareas que guardan una relación cercana con su rol
reproductivo, logrando una prolongación de la brecha laboral entre hombres y mujeres.
La educación fue un factor sumamente importante en la entrada de la mujer al mercado laboral
pues permitió una especie de ruptura con los roles machistas y religiosos tradicionales, en los
cuales la mujer tenía roles asignados al cuidado del hogar y la familia. La ley 28 de 1932 marcó el
inicio de un camino hacia la igualdad legal de las mujeres frente a los hombres. Dicho camino tuvo
su momento cúspide en 1945, cuando el Congreso de la República, actuando como constituyente,
dio derechos ciudadanos a la mujer. Es decir, la mujer comenzó a ser considerada igual a un
hombre mayor de edad. Mas adelante, en 1958, después de sendas reformas legales, se concede el
derecho al voto en comicios presidenciales. Otros factores importantes han sido la inclusión
femenina a nivel nacional por medio de leyes y proyectos, y el reconcomiendo de la mujer en
materia internacional. Ejemplo de ello es la Convención sobre la Eliminación de todas las Formas
de Discriminación contra la Mujer (CEDAW por sus siglas en inglés), la inclusión de esta en Los
Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM), entre otras (González, 2014).
Si bien, la lucha de la mujer y todo el camino que se ha recorrido buscando equidad e igualdad de
género en Colombia ha mostrado avances sustanciales, aún se evidencia que esta no se ha logrado
empoderar completamente en materia política y económica, tal como se evidencia en el Informe
Anual de Participación Femenina en el desempeño de Cargos Directivos de la Administración
Pública, entregado por el Departamento Administrativo de la Función Pública a la Procuraduría
General de la Nación y al Congreso de la República, el cual da a conocer el grado de cumplimiento
de la Ley 581 de 20003 explicada con anterioridad.
Anualmente se divide la participación de las mujeres entre la Rama Ejecutiva, Legislativa, Judicial,
Organismos de Control, Entes autónomos y Organización Electoral. Esta división se realiza
teniendo en cuenta cada entidad pública a nivel nacional a qué Rama u organismo gubernamental
Entiéndase “MAXIMO NIVEL DECISORIO como aquellos empleos de primer y segundo nivel de jerarquía dentro
de la organización; es decir, que tengan la facultad de expedir *actos de decisión. Ej.: Ministro y Viceministro,
Director y Subdirector, Gerente General y Subgerente General de una Entidad, etc.” Y “OTROS NIVELES
DECISORIOS a los cargos de libre nombramiento y remoción, que tengan atribuciones de dirección y mando en la
formulación, planeación, coordinación, ejecución y control de las acciones y políticas del Estado.
laneación, Sistemas, Comunicaciones), etc.” (Departamento Administrativo de la Función pública)
3
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pertenece y la participación de hombres y mujeres en el total de cargos provistos y según su nivel
decisorio, como se observa en el cuadro 1.
Así pues, para los trece periodos analizados, la Rama Ejecutiva cumplió siempre con lo establecido
por la normatividad, por su parte las Ramas Judicial y Legislativa no presentaron datos para el
2004 y 2005 y del 2006 al 2010 estuvieron por debajo del 30% establecido, con un mínimo de
participación del 20% en el 2006 para la Rama Judicial. Sin embargo, para los años corridos de
2011 a 2016, las tres Ramas del poder público presentaron un incremento en la participación
femenina, con un máximo del 73% en el 2016 para la Rama Legislativa.
De otro modo, se evidencia además que los Entes Autónomos incumplieron con la ley de cuotas
de 2004 a 2006, mientras que la Organización Electoral no acato con dicha ley en el 2016, con una
participación del 23%. Ahora bien, es importante mencionar que para el año 2013 no se reportó
información de participación de la Organización Electoral ni de los Entes Autónomos, y esta última
tampoco presentó información para el año 2015.
Por otra parte, en cuanto a entidades de control se encuentra que en el año 2010 el Departamento
Administrativo de Seguridad (DAS) es una de las entidades con más baja participación en todo el
sector pues cuenta tan solo con un 13.33% de participación correspondiente a 8 mujeres en 60
cargos, caso que se reitera en el 2011 con un incumplimiento del 20% que, aunque aumentó en
relación con el año anterior, sigue siendo insuficiente de acuerdo con la Ley de Cuotas
(Departamento Administrativo de la Función Pública, s.f).
Cuadro 1. Participación femenina cargos directivos. Datos agregados. 2004-2016
Rama

Rama

Rama

Entes

Organismos

Organización

Ejecutiva

Judicial

Legislativa

autónomos

de control

electoral

2004

36.5%

-

-

21.3%

36.3%

33.3%

2005

34.7%

-

-

28.5%

39.9%

32.1%

2006

35.7%

20.3%

23.3%

29.5%

43.6%

37.8%

2007

36.0%

24.0%

27.7%

31.3%

40.2%

36.7%

2008

39.0%

26.0%

30.0%

33.0%

42.0%

37.0%

2009

40.0%

23.0%

25.0%

32.0%

36.0%

35.0%

2010

40.0%

26.4%

25.0%

32.1%

35.7%

36.4%

2011

59.0%

31.0%

30.0%

65.0%

39.0%

43.0%

2012

47.4%

29.6%

53.1%

39.6%

33.3%

40.1%

2013

37.4%

46.9%

30.6%

-

38.1%

-
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2014

49.0%

55.2%

39.3%

58.0%

42.8%

35.6%

2015

44.0%

35.0%

70.0%

-

46.0%

33.0%

2016

39.5%

34.0%

73.0%

37.0%

45.5%

23.0%

Fuente: Informes de ley de cuotas 2004-2011 del Departamento Administrativo de la Función
Pública
Por otra parte, al analizar la aplicación de la Ley de Cuotas en el nivel territorial se evidencia que
hay cumplimiento en materia general por parte de las entidades territoriales. Así, tan sólo un
aproximado de seis o siete gobernaciones no acató en cada año la Ley. En adición, se observa que
la participación femenina en cargos directivos durante los trece periodos analizados es superior al
30% en la mayoría de departamentos y en un promedio total, aunque se presente un constante
incumplimiento de las gobernaciones de Caldas, Vaupés, San Andrés, Caquetá, Vichada,
Atlántico, entre otras.
Además, se evidencia que las entidades que más han incumplido con el ordenamiento de Ley de
Cuotas son la Fiscalía General de la Nación, el Consejo Superior de la Judicatura y el Instituto
Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses, todas pertenecientes a la Rama Judicial. De otro
modo, se puede apreciar que, en cuanto a las gobernaciones, las más reincidentes en el
incumpliendo de la Ley 581 del 2000 son Caldas y Vaupés, infringiéndola siete y ocho años
respectivamente de los trece periodos observados (Departamento Administrativo de la Función
Pública, s.f).
Siguiendo con la línea del mercado laboral en el sector público, es importante comprender que los
cargos a los que la norma hace referencia en su mayoría son de libre nombramiento y remoción,
lo que indica que la persona bajo la cual recae el poder selecciona a quien considere pertinente
para el desempeño del cargo sin importar si es hombre o mujer.
En el caso de Bogotá4 se puede encontrar un claro ejemplo de la distribución por géneros en el
gabinete distrital del presente alcalde, en donde se evidencia que de 27 miembros, 12 son mujeres,
lo que evidencia el cumplimento de la Ley, con una participación femenina de 44%.
Adicionalmente cabe destacar que,
“La alta presencia femenina en los cargos de mayor decisión en Bogotá no se reduce a un
incremento en los números, puesto que las mujeres llegaron a ejercer funciones y cargos asociados
4

Otros entes territoriales no presentan cifras concretas sobre esta información por lo que se dificulta una contrastación
con la capital del país.
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con los roles típicamente masculinos. Ver mujeres liderando las carteras de Gobierno, Hacienda,
Planeación, Obras Públicas o Acueducto, para citar sólo algunos de los sectores que han sido
potestad de los hombres, implica una fractura de la división sexual del trabajo cuyo mensaje, sin
duda, es que ellas están capacitadas y pueden realizar los mismos trabajos e incursionar en los
mismos espacios que han sido asignados a los hombres como algo natural” (Fuete & Peña, 2009)

De igual forma, se evidencia que la participación en cargos de poder por parte de la mujer ha ido
incrementando, logrando alcanzar el mínimo de 30% de participación femenina propuesto por la
Ley de Cuotas con el primer gobierno de Peñalosa (Fuete & Peña, 2009).
Por otro lado, los datos obtenidos de la ECH y la GEIH de 2002 a 2016, pueden ser útiles para dar
una descripción mucho más dallada de la población objeto de estudio. Dicha población está
constituida por hombres y mujeres que afirman ser obreros o empleado del gobierno.
En el comienzo del período evaluado, el empleo público representaba cerca de un 6.40% del
empleo total, mientras que al final representaba un 4% del mismo. El número de funcionarios
públicos presentó una caída de 14.7% entre 2002 y 2016. La participación femenina en el mercado
laboral colombiano ha mostrado una evolución relativamente ascendente, evidenciando la mayor
inversión en capital humano por parte de la mujer, en el sector público se observa una participación
cercana al 50% tanto para hombres como para mujeres (Gráfico 1). Es importante resaltar que la
brecha de participación es menor en el sector público que en el sector privado, pues en promedio
los hombres presentan una participación cercana al 60% y las mujeres al 40%. Cabe mencionar
que esta brecha ha ido reduciéndose con el transcurso de los años.
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Gráfica 1. Participación hombres y mujeres Obreros o Empleado del gobierno y Obrero o
empleado de empresa particular
2002
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Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
Al considerar la edad promedio y el nivel de escolaridad de los ocupados en uno y otro sector se
encuentran diferencias significativas. Es importante resaltar que los trabajadores del sector público
tienen un nivel educativo más alto y un mayor promedio de edad que en el sector privado.
En el Cuadro 2 se evidencia que el sector público presenta una mayor contratación de individuos
con educación superior, donde cerca del 58% de los empleados del sector cuentan con dicho nivel
educativo, muy por encima del promedio del sector privado, que por su parte se distingue por la
mayor contratación de empleados con educación secundaria y media. En cuanto a la relación
existente de educación por género, se evidencia que tanto para el caso del sector público como del
privado la mujer cuenta con mayor porcentaje de educación superior en comparación con la de los
hombres, en ambos sectores. Lo cual permite cuestionar el porqué de la mayor participación laboral
de hombres en cargos administrativos.
En cuanto a la edad (Cuadro 3), se evidencia que en el sector público las edades más jóvenes
pierden peso, es decir se observa un proceso de envejecimiento de estos funcionarios, en donde el
porcentaje más alto de participación se encuentra en las personas pertenecientes al rango de 36 a
50 años, como producto de las políticas respecto al ingreso a la función pública. Caso contrario
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ocurre en el sector privado, donde la mayor participación laboral se obtiene de las edades entre 25
y 35 años. Sin embargo, la diferencia entre hombres y mujeres al interior de cada sector no es tan
evidente, pues existe un alto grado de homogeneidad entre estos.
Lo anterior evidencia la importancia de la acumulación de capital humano y de experiencia para
el sector público, del mismo modo, también se observan eficiencias del crecimiento educativo
experimentado por el país en los últimos años.
Cuadro 2. Nivel educativo- hombres y mujeres en el sector público y privado
2002

2005

2008

2012

2016

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

Ninguno

0.49

0.35

0.21

0.14

0.23

0.15

0.20

-

1.66

0.66

Preescolar

-

-

-

-

0.06

-

-

-

0.00

0.00

Sector

Primaria

6.09

5.14

5.23

3.27

5.18

2.92

2.53

1.94

16.93

8.77

Público

Secundaria

39.72

30.86

37.50

23.46

33.90

18.28

29.99

10.94

51.50

41.98

Superior

53.27

63.27

56.56

73.03

60.64

78.61

67.23

87.11

29.86

48.58

No informa

0.44

0.38

0.50

0.10

-

0.05

0.05

-

0.04

0.01

Ninguno

3.43

1.55

3.09

1.02

2.42

0.60

2.16

0.69

5.01

3.10

Preescolar

0.01

-

0.00

-

0.00

-

0.01

0.00

0-01

0.00

Sector

Primaria

30.04

14.77

26.89

14.12

23.85

12.67

20.25

10.84

27.71

21.27

Privado

Secundaria

49.45

53.58

50.07

52.63

49.47

45.46

51.14

42.97

44.69

42.01

Superior

16.11

29.54

19.46

32.98

24.22

41.26

26.40

45.48

22.54

33.60

No informa

0.97

0.56

0.49

0.25

0.03

0..01

0.04

0.01

0.03

0.02

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
Cuadro 3. Edad- hombres y mujeres en el sector público y privado
2002

Sector

2005

2008

2012

2016

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

17-24

8.00

6.38

8.10

4.39

7.55

3.62

23.78

22.66

7.42

3.16

25-35

28.50

28.19

28.42

25.83

28.07

20.62

35.12

37.96

30.91

20.00

36-50

48.46

51.78

47.91

54.20

44.57

52.72

29.52

30.50

36.81

45.12

Mayores de 50

46.78

13.62

15.55

15.58

19.77

23.02

11.71

7.98

24.68

31.72

17-24

22.68

24.51

22.35

23.42

20.60

22.36

16.46

14.90

20.35

21.64

25-35

35.78

38.65

34.91

38.26

35.31

38.44

26.97

28.06

34.97

34.36

36-50

28.49

29.81

30.28

30.88

31.57

31.29

31.09

34.77

29.79

30.41

Público

Sector
Privado
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Mayores de 50

9.86

5.64

9.77

6.16

10.90

7.01

21.90

19.97

13.68

10.05

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
El Cuadro 4 evidencia que cerca del 94% de los asalariados públicos desarrollan actividades
relacionadas con los servicios, seguido del sector comercial, mientras que los asalariados del sector
privado se concentran en los servicios, el comercio y la industria y tienen un peso preponderante
en todas las ramas evaluadas.
La participación de los hombres y las mujeres en las distintas ramas de actividad también presenta
un alto grado de diferenciación. Así, se puede observar que en la agricultura, en la minería y en la
construcción existe una mayor participación de los hombres; esta diferencia es de esperarse ya que
en estas actividades se realizan trabajos de fuerza. Por su parte el sector manufacturero tiende a
ser equilibrado en la participación femenina y masculina debido a las distintas actividades a
realizar que no requieren una cualidad específica diferente entre hombres y mujeres. En cuanto al
comercio y los servicios, estos tienen una participación de la mujer muy por encima de la
participación de los hombres, evidenciando el condicionamiento social y cultural del país del rol
de la mujer ligado a funciones reproductivas, tanto para el sector público como para el privado.
Cuadro 4. Rama de actividad- hombres y mujeres en el sector público y privado
2002

2005

2008

2012

2016

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

3.67

0.59

2.66

0.55

2.78

0.48

0.56

0.20

0.16

0.006

Construcción

6.70

1.44

4.78

1.14

2.88

0.68

3.39

1.2

1.74

-

Servicios

89.63

97.97

92.56

98.31

94.34

98.84

96.06

98.6

98.10

99.42

Agricultura

16.05

4.30

13.95

4.37

10.72

4.03

8.06

3.20

7.19

2.62

Minas

1.70

0.41

2.00

0.21

2.74

0.39

2.50

0.45

1.85

0.33

Sector

Manufactura

21.56

23.45

22.32

22.98

21.81

18.92

20.06

17.89

19.08

15.65

Privado

Construcción

10.24

1.48

10.60

1.34

11.35

1.44

14.60

2.20

13.95

1.82

Comercio

23.49

30.79

23.32

31.32

22.62

32.28

23.74

34.34

24.36

34.07

Servicios

26.51

39.56

27.80

39.78

30.76

42.93

31.04

41.92

35.57

45.50

Agricultura,
minas,
Sector

manufactura y

Público

comercio

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
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Este condicionamiento, también puede evidenciarse en la participación femenina tanto en el sector
público como privado según la posición ocupada en el hogar (Cuadro 5). El sector público presenta
una participación mayor que el sector privado de jefes de hogar. Sin embargo, la participación
masculina en este mismo rubro (76%) es mucho mayor, que su igual en el sector privado (57%),
mientras que el rubro de cónyuges se ve representado principalmente por las mujeres tanto en el
sector público (43%) como en el privado (34%).
Cuadro 5. Posición en el hogar- hombres y mujeres en el sector público y privado
2002

2005

2008

2012

2016

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

%H

%M

Jefe

74.80

28.95

76.77

30.47

77.19

35.61

75.81

38.29

73.76

41.91

Cónyuge

2.38

49.47

2.56

47.53

2.31

44.97

4.00

43.20

5.27

39.03

Hijo/a

15.36

15.82

17.50

16.73

12.82

14.75

13.05

13.77

13.84

14.79

Resto

7.45

5.76

6.17

5.24

7.68

4.67

7.14

4.74

7.13

4.28

Jefe

57.50

19.38

56.03

21.84

59.28

23.75

56.23

27.00

55.62

29.27

Sector

Cónyuge

2.03

35.13

2.72

34.25

2.61

34.33

4.52

33.35

6.20

33.33

Privado

Hijo/a

28.15

34.12

28.67

32.61

26.27

31.44

27.11

29.45

26.13

27.31

Resto

12.33

11.37

12.57

11.30

11.84

10.48

12.15

10.19

12.05

10.09

Sector
Público

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
De otro modo, en la gráfica 2 se puede observar que, tanto para el sector público como privado, se
ha venido presentando un aumento en el ingreso real promedio de los trabajadores, aunque en
mayor medida para el sector público. Adicionalmente, se evidencia un cambio en la tendencia en
el 2008, en donde se presentaban salarios mayores para las mujeres que para los hombres, dicha
variación, podría deberse al cambio de metodología usada por el DANE a partir de este año.

35

Gráfica 2. Ingresos medios hombres y mujeres en el sector público y privado

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
Ahora bien, en cuanto al salario horario promedio (Gráfica 3), se evidencia en general un aumento
para ambos sectores, siendo mucho más notorio para el sector público. En adición, se observa que
tanto para el sector privado como público la mujer tiene un mayor ingreso horario que los hombres,
pese a que en cuestión de ingreso salarial cuenta con menor remuneración, lo que evidencia que
en promedio los hombres trabajan más horas al mes que las mujeres, situación que se puede atribuir
al rol femenino en el hogar y su obligación de emplearse en puestos de trabajo que le permitan
desempeñar este doble papel.
De igual manera se observa que para el sector privado la diferencia de ingreso horario es menos
significativa entre hombres y mujeres que para el sector público, lo que se puede relacionar con el
hecho de que en este sector la mujer cuente con un mayor nivel educativo que los hombres y con
las leyes colombianas que cobijan al mismo.
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Gráfica 3. Ingresos horario hombres y mujeres en el sector público y privado

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
De otro modo, en las gráficas 4 y 5 se observa la distribución del ingreso medio y horario por
género en 2016 en el sector público y privado en una función de densidad de Kernel. En estas, se
pude apreciar que para la mujer tanto en el sector público como privado existe una distribución
más elevada de los ingresos en la parte izquierda de la gráfica, mientras que los hombres presentan
su distribución en la parte derecha, por lo cual se puede constatar lo dicho con alteridad acerca de
que los hombres para ambos sectores cuentan con salario más alto que las mujeres, mientras que
las mujeres tienden a ubicarse en empleos de menores ingresos.
También se puede apreciar que en el sector público los ingresos son mayores que en el sector
privado, puesto a que en la gráfica se sitúan más a la derecha, e igualmente se evidencia menos
desigualdad en el sector privado ya que las curvas son más leptocúrticas que las del sector público.
Esto debido a que el sector publico cuenta con menos trabajadores y mayor jerarquización
previamente establecida, mientras que el sector privado posee más trabajadores que, tal y como se
evidencia en la gráfica 4, se encuentran agrupados al rededor del salario mínimo mensual legal
vigente, a saber COP $737.717. Sin embargo, es de destacar que como ya se mencionó el sector
público posee mayores niveles de ingreso promedio, además de mejores condiciones de trabajo.
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Gráfica 4. Estimación de densidad en el ingreso medio para hombres y mujeres en el
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Fuente: Elaboración propia con datos tomados de GEIH 2016

Gráfica 5. Estimación de densidad en el ingreso horario para hombres y mujeres en el
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Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la GEIH 2016
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Ahora bien, en este punto se hace relevante analizar otros factores que determinan la situación
laboral en el sector público, tales como las condiciones del contrato laboral, la tercerización, la
antigüedad, la trayectoria y el subempleo, para lo cual se tomará el año 2015.
En cuanto a las condiciones del contrato laboral, se evidencia que cerca del 99% de los trabajadores
del sector público tienen un contrato laboral escrito, mientras que en el sector privado tan sólo el
66.5% de los trabajadores cuentan con uno. Es de resaltar que para ambos sectores dicho contrato,
en su mayoría, es uno a término indefinido. Sin embargo es importante también destacar que la
inestabilidad presentada en el sector público, es comenzada con mayores salarios (Anexo 1).
De otra parte, se evidencia que tanto en el sector privado (85.35%) como en el público (95.01%),
los trabajadores en su mayoría se encuentran contratados de forma directa por la entidad con la
que están laborando. En cuanto a antigüedad, la gráfica 6 muestra que el sector privado presenta
un mayor número de trabajadores relativamente nuevos, mientras que en el sector público más del
50% de los trabajadores cuenta con más de 5 años de experiencia, lo que se podría traducir en
salarios mayores.

30
20
10

Privado

Mas_de_10_años

De_5_años_a_10_años

De_2_años_a_5_años

De_6_meses_a_2_años

Hasta_6_meses

Mas_de_10_años

De_5_años_a_10_años

De_2_años_a_5_años

De_6_meses_a_2_años

Hasta_6_meses

0

Porcentaje

40

50

Gráfica 6. Antigüedad sector privado y público. Año 2015

Publico

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la GEIH 2015

39

Es de destacar que para cerca de un 31.30% de los trabajadores pertenecientes al sector público
esta es su primer experiencia laboral. Lo anterior muestra un porcentaje bastante alto si se compara
con el sector privado, pues en este, tan solo un 13% de los empleados no tenía un empleo
anteriormente. Del porcentaje de personas pertenecientes al sector público más de la mitad de la
población pertenecían en su empleo anterior al sector privado, mientras que en el sector privado
un porcentaje significativo se ha mantenido dentro de este sector y tan solo el 1,84% de los
empleados públicos se han cambiado a compañías privadas. Resultados que permiten hacer notable
la preferencia en el ingreso al sector público y mantenerse en él debido, en algunos casos, por los
altos salarios y los beneficios del sector.
Cuadro 6. Empleo anterior % - el sector público y privado
Sector público

Sector privado

Empresa particular

50.50

74.77

Empresa pública

21.52

1.84

Empleado domestico

0.34

1.61

Cuenta propia

25.08

18.40

1.56

4.04

Empleador, Familiar, Sin
remuneración, Jardinero y
otros

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la GEIH 2015
El sector público, al ser un sector con empleos de alto salario, es de esperarse que la gente tenga
menos propensión de cambiar de empleo respecto a los asalariados del sector privado. En el año
2015, tan solo el 8.68% de las personas que trabajan para el Estado manifestaron el deseo de
cambiar de empleo, mientras que en el sector privado más del 27% manifestaron dicha intensión.
Ahora, es trascendental establecer el motivo por el cual los individuos expresan el deseo de
cambiar de empleo. Así tanto en el sector público como en el privado, dicho deseo es atribuible
mayoritariamente a los ingresos recibidos por las labores, situación que contradice lo que se
esperaría, ya que en el sector público los salarios en su mayoría son altos; motivo seguido por la
no explotación de las capacidades del individuo. Sin embargo, es importante destacar que en el
sector privado otra razón de peso para querer cambar de trabajo es que el trabajo actual del
individuo es temporal (40.18%)
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Ahora bien, la participación en la organización sindical es un derecho de todos los trabajadores y
tal y como se esperaría, la presencia de este tipo de organizaciones en el sector público (35.35%)
es mayor que en el sector privado (3.04%). Lo anterior, debido a que hay más propensión de
organización por la misma estabilidad que el sector presenta (Anexo 1).
Por todo lo anterior se puede decir que a pesar de los potenciales problemas que pueda tener el
sector público, este es un sector donde hay ciertas condiciones de empleo de mejor calidad para
los individuos, tales como la durabilidad en la labor contratada, la posibilidad de participación en
organizaciones sindicales así como una asignación salarial superior.
CAPITULO IV. Estimaciones econométricas

1.1 Ecuaciones de Mincer

Las ecuaciones de Mincer (1974) se estimaron para los años de 2002 a 2016 para el sector público
tanto para el ingreso medio mensual como para el ingreso medio horario. Es importante resaltar
que en la GEIH la variable antigüedad fue tenida en cuenta puesto a que esta se encuentra de
manera continua para todos los periodos y se observa que en las estimaciones fue significativa en
la determinación del nivel salarial.
Así, las ecuaciones de Mincer de 2002 a 2005 están representadas como:
𝑙𝑖𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 = 𝛽0 + 𝛽1 𝑒𝑑𝑎𝑑 + 𝛽2 𝑒𝑑𝑎𝑑2 + 𝛽3 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑 + 𝛽4 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑2
+ 𝛽5 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑐𝑜𝑛𝑦𝑢𝑔𝑒 + 𝛽6 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟ℎ𝑖𝑗𝑜𝑠 + 𝛽7 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠 + 𝛽8 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑐𝑎𝑠𝑎𝑑𝑜𝑠
+ 𝛽9 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑠𝑒𝑝𝑎𝑟𝑎𝑑𝑜 + 𝛽10 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑣𝑖𝑢𝑑𝑜 + 𝛽11 𝑟𝑎𝑡𝑙𝑎𝑛𝑡𝑖𝑐𝑜 + 𝛽12 𝑟𝑝𝑎𝑐𝑖𝑓𝑖𝑐𝑜 + 𝛽13 𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠
+ 𝛽14 𝑠𝑒𝑥𝑜𝑚𝑢𝑗𝑒𝑟 + 𝛽15 ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑎𝑠 + 𝜖
𝑙𝑖𝑛𝑙𝑎𝑏𝑜_ℎ = 𝛽0 + 𝛽1 𝑒𝑑𝑎𝑑 + 𝛽2 𝑒𝑑𝑎𝑑2 + 𝛽3 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑 + 𝛽4 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑2
+ 𝛽5 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑐𝑜𝑛𝑦𝑢𝑔𝑒 + 𝛽6 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟ℎ𝑖𝑗𝑜𝑠 + 𝛽7 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠 + 𝛽8 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑐𝑎𝑠𝑎𝑑𝑜𝑠
+ 𝛽9 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑠𝑒𝑝𝑎𝑟𝑎𝑑𝑜 + 𝛽10 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑣𝑖𝑢𝑑𝑜 + 𝛽11 𝑟𝑎𝑡𝑙𝑎𝑛𝑡𝑖𝑐𝑜 + 𝛽12 𝑟𝑝𝑎𝑐𝑖𝑓𝑖𝑐𝑜 + 𝛽13 𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠
+ 𝛽14 𝑠𝑒𝑥𝑜𝑚𝑢𝑗𝑒𝑟 + 𝜖
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Y de 2008 a 2016, se expresan:
𝑙𝑖𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 = 𝛽0 + 𝛽1 𝑒𝑑𝑎𝑑 + 𝛽2 𝑒𝑑𝑎𝑑2 + 𝛽3 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑 + 𝛽4 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑2
+ 𝛽5 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑐𝑜𝑛𝑦𝑢𝑔𝑒 + 𝛽6 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟ℎ𝑖𝑗𝑜𝑠 + 𝛽7 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠 + 𝛽8 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑐𝑎𝑠𝑎𝑑𝑜𝑠
+ 𝛽9 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑠𝑒𝑝𝑎𝑟𝑎𝑑𝑜 + 𝛽10 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑣𝑖𝑢𝑑𝑜 + 𝛽11 𝑟𝑎𝑡𝑙𝑎𝑛𝑡𝑖𝑐𝑜 + 𝛽12 𝑟𝑝𝑎𝑐𝑖𝑓𝑖𝑐𝑜 + 𝛽13 𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠
+ 𝛽14 𝑎𝑛𝑡𝑖𝑔ü𝑒𝑑𝑎𝑑 + 𝛽15 𝑠𝑒𝑥𝑜𝑚𝑢𝑗𝑒𝑟 + 𝛽16 ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠𝑡𝑟𝑎𝑏𝑎𝑗𝑎𝑑𝑎𝑠 + 𝜖
𝑙𝑖𝑛𝑙𝑎𝑏𝑜_ℎ = 𝛽0 + 𝛽1 𝑒𝑑𝑎𝑑 + 𝛽2 𝑒𝑑𝑎𝑑2 + 𝛽3 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑 + 𝛽4 𝑒𝑠𝑐𝑜𝑙𝑎𝑟𝑖𝑑𝑎𝑑2
+ 𝛽5 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑐𝑜𝑛𝑦𝑢𝑔𝑒 + 𝛽6 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟ℎ𝑖𝑗𝑜𝑠 + 𝛽7 𝑝𝑜𝑠ℎ𝑜𝑔𝑎𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠 + 𝛽8 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑐𝑎𝑠𝑎𝑑𝑜𝑠
+ 𝛽9 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑠𝑒𝑝𝑎𝑟𝑎𝑑𝑜 + 𝛽10 𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑣𝑖𝑢𝑑𝑜 + 𝛽11 𝑟𝑎𝑡𝑙𝑎𝑛𝑡𝑖𝑐𝑜 + 𝛽12 𝑟𝑝𝑎𝑐𝑖𝑓𝑖𝑐𝑜 + 𝛽13 𝑟𝑜𝑡𝑟𝑜𝑠
+ 𝛽14 𝑎𝑛𝑡𝑖𝑔ü𝑒𝑑𝑎𝑑 + 𝛽15 𝑠𝑒𝑥𝑜𝑚𝑢𝑗𝑒𝑟 + 𝜖
En el cuadro 6 se evidencia que en cuanto al ingreso medio mensual, para la ECH, sólo en el año
2002 se presenta una discriminación positiva para la mujer. De igual forma se observa que los años
con mayor discriminación en el sector público hacia el sexo femenino son 2008 y 2010, con una
discriminación del 10.82% y 10.73% respectivamente, situación que podría explicarse gracias a la
lógica de los empresarios en cuanto a la contratación basada en los prejuicios verdaderos o falsos
con respecto a la productividad de las mujeres. De otro modo, se confirma lo dicho en el capítulo
anterior en cuanto al ingreso horario, ya que, para todos los años, a excepción de tres (2008-2010)
se evidencia una brecha a favor de la mujer. Adicionalmente, se puede evidenciar que a partir del
cambio de encuesta se empezó a observar una brecha negativa más pronunciada hacia las mujeres
del ingreso laboral mensual, en cambio cuando se observa el ingreso laboral horario no se
evidencia una diferencia cuantitativamente muy grande a pesar de que se es estadísticamente
significativo.
Cuadro 7. Mincer, discriminación hacia las mujeres en el sector público
Ingreso mensual

Ingreso horario

2002

0.61%*

14.03%***

2003

-6.93%***

7.19%***

2004

-1.67%*

14.31%***

2005

-6.25%***

2.91%*

Nivel de significancia NSC: *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01
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Ingreso mensual

Ingreso horario

2008

-11.85%***

-4.16%***

2009

-10.87%***

-2.61%*

2010

-11.34%***

-2.19%*

2011

-7.49%***

1.26%*

2012

-7.61%***

1.74%**

2013

-6.67%***

1.69%*

2014

-7.78%***

1.26%*

2015

-7.85%***

0.72%*

2016

-11.85%***

-4.16%***

Nivel de significancia NSC: *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
De otro modo, en el Anexo 2 se evidencia que para todos los años, tanto de la ECH como de GEIH,
la edad de los individuos representa un aumento en el ingreso laboral medio y horario de los
mismos, sin embargo, se observa que presenta rendimientos marginales decrecientes, lo que
implica que a pesar de que un año adicional representa aumentos en el ingreso, el crecimiento es
cada vez menor. En adición, en promedio, los resultados en cuanto a escolaridad, son los esperados,
puesto a que se evidencia que más años de educación implican salarios más altos.
Ser jefe de hogar tiene un impacto positivo sobre el salario, debido a que los individuos
pertenecientes a esta posición dependen de sus ingresos y por tanto buscan empleos con altos
salarios. Adicionalmente, se evidencia que ser casado implica mayores ingresos que ser soltero,
separado o viudo. Respecto a la región, en la mayoría de los años evaluados vivir en la región
andina significa salarios más altos. De otro modo, se evidencia para todos los años que las horas
trabajadas de los individuos tienen un coeficiente positivo, lo que significa que a mayores horas
trabajadas el ingreso medio mensual será superior. En cuanto a la antigüedad, se evidencia que
para todos los años de la GEIH, esta tiene un efecto positivo sobre los salarios, es decir, para el
sector público, más años laborando para la misma compañía implican salarios mayores.
1.2 Sesgo de selección, Heckman

Ante la implementación de las ecuaciones de Mincer y la debida corrección del sesgo de selección
propuesto por Heckman (1979), se presentan en general resultados robustos tras analizar los datos
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obtenidos. Así, se observa que ante la corrección del sesgo, los resultados para los años de 2002 –
2005 en cuanto al ingreso mensual, no presentan discriminación hacia la mujer como lo
evidenciaban las ecuaciones de Mincer, sino por el contrario, se observa una discriminación
positiva para estas. Esta diferencia, se puede atribuirse al cambio metodológico, puesto a que
posiblemente con anterioridad no se estaban incluyendo a mujeres que si estaban trabajando dentro
del sector con altos cargos, y al hacer la corrección se genera un mejor vector de características.
Por otro lado, en cuanto a los ingresos horarios, se puede observar un aumento en la discriminación
hacia la mujer.
Respecto de los periodos de 2008 a 2016, se evidencia una mejora en cuanto a los resultados,
aunque no de manera significativa, dado que se sigue presentando discriminación en el sector
público para las mujeres en algunos periodos como 2010, 2011 y 2014, siendo aún el 2010 el año
que presenta mayor discriminación en el sector, tanto para el ingreso mensual como para el ingreso
horario con un porcentaje de -6,15% y -4,48% respectivamente. Resultados que pueden
compararse con los obtenidos en la gráfica 2, en donde se observa que el periodo con mayor
discriminación hacía la mujer en el sector público corresponde al periodo de 2010, mientras que
el año con mayor discriminación positiva fue en el 2002 tanto en ingreso mensual como ingresos
horario.
Cuadro 8. Heckman, discriminación hacia las mujeres en el sector público
Ingreso mensual

Ingreso horario

2002

13.59%***

15.99%***

2003

1.00%*

7.46%**

2004

3.08%*

0.14%*

2005

4.53%*

8.12%**

Nivel de significancia NSC: *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01

Ingreso mensual

Ingreso horario

2008

-0.77%*

1.35%*

2009

3.95%*

8.66%***

2010

-6.15%***

-4.48%**

2011

-1.76%*

2.64%*
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2012

8.46%***

15.87%***

2013

5.28%***

13.38%***

2014

-0.19%*

4.22%**

2015

9.46%***

15.03%***

2016

-0.77%*

1.35%*

Nivel de significancia NSC: *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
Por otro lado, se puede evidenciar que en los periodos evaluados, la edad tanto para el ingreso
medio y horario presenta el signo esperado, es decir, a más edad mayores salarios, lo cual evidencia
que la experiencia es valiosa en el sector púbico. Adicional a esto, es de destacar que tan solo para
2010, 2011 y 2014 se evidencia un beta para edad_2 negativo, lo cual quiere decir que a pesar de
que la experiencia signifique mayores ingresos, a medida que van pasando los años este aumento
es cada vez menor.
En cuanto a los resultados obtenidos para las demás variables, se evidencia que para escolaridad,
los datos siguen siendo similares y positivos después de la corrección del sesgo, caso contrario a
lo sucedido en la mayoría de los años con la región andina y la posición de la mujer como conyugue
que presentaron para este caso resultados positivos mostrando mayor ingreso salarial que al
registrado con las ecuaciones de Mincer. Esto, concuerda con la hipótesis establecida por
Rodriguez (2007) dentro de los antecedentes quienes afirmaban que las brechas salariales
dependen en gran medida del tipo de educación que tenga la mujer con respecto a los hombres
(Anexo 3).
1.3 Descomposición salarial Oaxaca-Blinder

A partir de las estimaciones de la ecuación de salarios se elabora la descomposición OaxacaBlinder, la cual establece un marco más claro y conciso sobre la presencia de brechas salariales
entre hombre y mujer evidenciando tanto la diferencia atribuible a las diferencias en dotaciones
como la diferencia debido a otros atributos, en este caso, el sexo.
Dicha descomposición muestra una clara discriminación en el ingreso medio mensual hacia la
mujer para los años evaluados tanto en la ECH como en la GEIH, exceptuando el año 2002, en
donde se evidencia que a pesar de que los hombres tengan el mismo vector de características que
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las mujeres estos tienen una menor remuneración en 0.4% aunque es significativo solamente al
5% y al 10%.
Los resultados del sector público en la ECH muestran que la diferencia salarial mensual en contra
de la mujer, se explica principalmente por factores inexplicados (-4.65%), mientras que las
diferencias en el capital humano y en productividad explican el 3.79% de las brechas salariales en
promedio. En cuanto a la GEIH, se evidencia que las diferencias en capital humano explican el
9.24% en promedio de las brechas salariales, mientras que el componente relacionado a la
diferenciación en los coeficientes es de -8.68%, es decir, que aun cuando las mujeres tienen las
mismas características que las hombres estas ganan en promedio 8.68% menos que sus iguales del
sexo contrario. Lo que permite deducir que para los años evaluados en el sector público existe un
grado de discriminación entre hombres y mujeres, puesto a que los trabajadores con mismo capital
humano no son remunerados de la misma forma.
De otro modo, en el ingreso horario, para la ECH se evidencia que los hombres tienen un salario
menor en 10.50% en promedio que sus iguales mujeres, y en la GEIH, el ingreso es 0.23% menor,
aun cuando su ingreso mensual es más alto. Lo que ratifica lo dicho en el capítulo anterior,
evidenciando que en los hombres trabajan más horas mensuales debido al rol de la mujer en el
hogar y a la posible discriminación estadística que recae sobre esta.
Cuadro 9. Oaxaca, discriminación hacia las mujeres en el sector público
Ingreso mensual

Ingreso horario

2002

0.47%**

19.23%***

2003

-12.19%***

3.05%***

2004

-0.59%**

15.93%***

2005

-6.26%***

3.80%***

Nivel de significancia NSC: *p<0.1; **p<0.05; ***p<0.01

Ingreso mensual

Ingreso horario

2008

-11.60%***

-4.89%***

2009

-9.21%***

-2.30%***

2010

-10.13%***

-0.88%***

2011

-7.70%***

1.12%***
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2012

-8.35%***

1.17%***

2013

-6.61%***

2.43%***

2014

-10.13%***

0.71%***

2015

-6.53%***

2.51%***

2016

-7.87%***

2.18%***

Nivel de significancia NSC: *p<0.1; **p<0.05;
***p<0.01

Fuente: Elaboración propia con datos tomados de la ECH y GEIH 2002-2016
Además, se puede observar que la edad es mejor remunerada para los hombres que para las mujeres
en todos los años estudiados, además para ambos sexos implica aumentos positivos en sus salarios
–a excepción de 2002, 2004, y 2011 para las mujeres, en donde se evidencias signos negativos en
la remuneración mensual. Adicionalmente se observa que tan sólo en tres de los trece años
evaluados el aumento en edad representa rendimientos decrecientes para las mujeres. En cuanto al
ingreso horario medio, se observa un comportamiento similar, ya que en el caso de las mujeres en
ocho de los años evaluados el aumento en edad no implica aumentos en los salarios cada vez
menores.
Por otro lado, el nivel educativo presenta el signo esperado tanto para las mujeres como para los
hombres, a excepción del año 2003 para las mujeres y el año 2005 para los hombres en la
remuneración promedio mensual. Se evidencia que para once de los trece años estudiados el
educarse representa una remuneración mensual y horaria mayor para las mujeres que para los
hombres, debido a que la educación en la mujer es una señal de compromiso profesional lo que se
traduce en más altos ingresos.
Conclusiones y recomendaciones
Cómo fue mencionado con anterioridad, la discriminación de género ha sido una problemática
abordada por diversos autores, enfoques y teorías a lo largo de la historia. Lo anterior en la medida
de que las mismas mujeres comenzaron una carrera por la redefinición del rol tradicionalmente
asignado a éstas. Para el caso colombiano, la discriminación de la mujer en el sector público, con
el transcurrir de los años y tras las diferentes políticas de inclusión generadas por el gobierno, ha
logrado abrir nuevos espacios de participación de la mujer en las instituciones del Estado,
generando así un aumento de participación de éstas en el mercado laboral.
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Así pues, tras un análisis acerca de la brecha salarial entre hombres y mujeres en el sector Público
para el periodo de 2002 a 2016 y utilizar para ello una función minceriana para el análisis de
regresión, el procedimiento de Heckman para la corrección del problema de sesgo de selección
muestral en la estimación de ecuaciones y la metodología de Oaxaca para la descomposición
salarial, se logró evidenciar la existencia de una mínima brecha salarial entre hombres y mujeres
en este sector para los periodos analizados.
Evidenciándose un aumento de la participación femenina en el sector público a lo largo de los
periodos estudiados, debido, en gran medida a los altos niveles educativos alcanzados por estas,
llegando incluso a ser mayores que los de los hombres. En el año 2016 un 89.71% de las mujeres
tenían un nivel educativo superior en el sector, mientras que el caso de los hombres alcanzaba un
70.75%. Adicionalmente, es de resaltar que el nivel educativo del sector supera los niveles de
educación del sector privado. Ideas que concuerdan con lo encontrado por Amarante (s.f) en su
estudio.
De otro modo, se evidencia que la distribución ocupacional en las mujeres puede ocasionar que
estas se ubiquen en empleos donde, en general, los ingresos son más bajos en comparación con
otros. Esto debido al rol que ocupa actualmente la mujer en la sociedad colombiana.
Tras los resultados obtenidos acerca de la brecha salarial existente, se concluye que entre 2002 –
2005 esta brecha se encontraba a favor de las mujeres contando con un mayor ingreso salarial en
comparación a los hombres. No obstante, a partir del 2008, con el cambio de encuesta de hogares,
se observa que a pesar de que las mujeres cuentan con un mayor ingreso horario, su salario mensual
es menor al de un hombre que se encuentra en la misma posición laboral, lo cual se atribuye a las
características socio-culturales respecto al papel de la mujer en la sociedad y las diferentes
responsabilidades que se le asocian, y a la discriminación estadística.
Esto, debido a que por años se ha pensado que la mujer en la mayoría de los casos es la encargada
de las tareas del hogar y aún más cuando se cuenta con hijos dentro de él, dado que muchas veces
es un factor influyente en el hecho de que las mujeres trabajen menos horas que los hombres y por
ello su ingreso salarial sea menor a pesar de que su ingreso horario sea mayor al del sexo
masculino.
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Lo anterior puede relacionarse directamente con que en el sector público la mayor participación
de mujeres está entre las edades de 36 a 50 años, en el entendido de que se asume que es en estas
edades donde se encuentra evidencia de una situación de cabeza de hogar, cónyuge o con hijos, lo
cual hace requerir más tiempo para estas actividades e detrimento del desarrollo laboral.
Adicionalmente, se logró evidenciar la preferencia de trabajar en el sector público y no en el
privado dado que a pesar de que existan más posibilidades de ingresar en este último, este no es
remunerado en igual medida que en el sector público teniendo en cuenta las capacidades
intelectuales y experiencia adquirida, además del sometimiento a una mayor existencia de brecha
salarial e inestabilidad laboral propia del sector privado. Por tanto, se entiende que el sector público
genera más estabilidad y mejores salarios que el sector privado (como lo anota Gasparini (2015))
Por tanto, a pesar de que el Estado colombiano haya hecho esfuerzos legislativos, políticos y
administrativos que desembocaron progresivamente en la mejoría de la situación de la mujer en la
sociedad a través de su reconocimiento como ciudadana autónoma, votante, más adelante con la
obligación a todas las entidades estatales, independientemente de su naturaleza, de contar con una
cuota de participación, lo cierto es que la cuestión del rol tradicionalmente asignado a estas sigue
siendo una limitante para lograr igualdad de género, al menos, en lo que atañe a las condiciones
salariales en el sector público.
Esto impone una serie de nuevos retos al Estado colombiano que deben pasar por la reformulación
de las políticas públicas en torno a la igualdad de género, pues como lo mencionó Tenjo (2005),
es muy poco lo que se tiene acerca de política antidiscriminatoria en la literatura económica. De
la misma forma, obliga a repensar el rol de la mujer en la sociedad, en especial, en lo concerniente
al mito de que es ésta la encargada única del hogar y de la familia; y de que en esa medida, necesita
de más tiempo libre, para ocuparse de dichas labores. En adición, habría que examinarse las
políticas de educación superior que conllevan a la mujer a ubicarse en ciertas profesiones, e
igualmente deberían establecerse estímulos certeros en el mercado laboral que promuevan la
igualdad de género.
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